
178 

 

kathaUluslararası Yönetim Akademisi Dergisi                              https://doi.org/10.33712/mana.1542381 

Yıl/Year: 2025, Cilt/Volume: 8, Sayı/Issue: 1, ss.178-200                      

 

 

Örgütlerde Psikolojik SözleĢme ve Sessiz Ġstifanın Teorik Çerçevede 

Değerlendirilmesi 

Evaluation of Psychological Contract and Silent Resignation in Organizations within a Theoretical 

Framework 

 

 

AyĢe Cemre BOZDOĞAN                                Makale BaĢvuru Tarihi: 02.09.2024 

Doktora Öğrencisi, Harran Üniversitesi, SBE,                                  Makale Kabul Tarihi: 26.03.2025 

İşletme A.B.D., bozdogancemre7@gmail.com       Makale Türü: AraĢtırma Makalesi 

https://orcid.org/0000-0002-2353-0173 

 
Murat ÖZTÜRK 

Dr. Öğr. Üyesi, Hakkâri Üniversitesi, İİBF, 

İşletme Bölümü, muratozturk@hakkari.edu.tr 

https://orcid.org/0000-0002-7551-6461 

ÖZET 

Çalışmanın konusunu örgütlerdeki psikolojik sözleşme ve sessiz istifa olguları oluşturmaktadır. İki olgunun 

örgüt içindeki etkileşim ve sonuçlarının anlaşılması, çalışan memnuniyetini artırmak adına önem 

taşımaktadır. Psikolojik sözleşmenin tanımı, türleri, çalışan ve işveren arasındaki etkileri detaylı olarak ele 

alınırken, sessiz istifanın tanımı, tarihçesi, neden ve sonuçları sessiz istifanın önlenme yöntemleri ile 

psikolojik sözleşmeyle sessiz istifa arasındaki ilişki analiz edilmektedir. Çalışmanın amacı, psikolojik 

sözleşme ile sessiz istifa arasındaki ilişkiyi teorik bir çerçevede açıklamak ve iki olgunun örgütsel bağlamdaki 

önemini ortaya koymaktır. Bu bağlamda, psikolojik sözleşmenin ihlali durumunda ortaya çıkan sessiz istifa 

davranışlarının anlaşılmasına yönelik bir çerçeve sunmak hedeflenmektedir. Olguların teorik olarak ele 

alınması, akademik literatüre katkıda bulunarak gelecekteki araştırmalar için temel oluşturabilir. Çalışma, 

literatür taraması yöntemini kullanarak, psikolojik sözleşme ve sessiz istifa olgularını, çeşitli teorik kaynaklar 

ve mevcut akademik çalışmalar ışığında incelemektedir. Literatür taraması, olguların tanımlarını, ilişkilerini 

ve örgütsel sonuçlarını detaylandıran teorik çerçeveler ve modelleri içermektedir. Teorik analizler, psikolojik 

sözleşmenin ihlali durumunda çalışanların sessiz istifa davranışlarına yönelme eğiliminde olduğunu ortaya 

koymaktadır. Psikolojik sözleşmenin, çalışanların motivasyonu, bağlılığı ve performansı üzerindeki etkileri, 

sessiz istifa ile dolaylı yoldan ilişkilidir. Çalışma, örgütlerin psikolojik sözleşmenin korunmasına yönelik 

stratejiler geliştirmelerinin önemini vurgulamaktadır. Çalışma, örgütlerin çalışanlarının psikolojik 

sözleşmelerini daha iyi yönetmelerine ve sessiz istifa risklerini azaltmalarına yardımcı olabilecek teorik bir 

temel sunmaktadır. 

ABSTRACT 

The topic of the study focuses on psychological contract and the concept of silent resignation in 

organizations. Understanding the interaction and outcomes of these two phenomena within the organization 

is important for increasing employee satisfaction. While the definition, types, and effects of psychological 

contract between employees and employers are discussed in detail, the study also analyzes the definition, 

history, causes, and consequences of silent resignation, methods for preventing silent resignation, and the 

relationship between psychological contract and silent resignation. The purpose of this study is to explain the 

relationship between psychological contract and silent resignation within a theoretical framework and 

highlight the importance of these two phenomena in the organizational context. In this context, the aim is to 

provide a framework for understanding silent resignation behaviors that arise in cases of psychological 

contract violation. The theoretical exploration of these phenomena can contribute to academic literature and 

lay the foundation for future research. The study employs a literature review method, examining the concepts 

of psychological contract and silent resignation in light of various theoretical sources and existing academic 

works. The literature review includes theoretical frameworks and models that detail the definitions, 

relationships, and organizational outcomes of these phenomena. The theoretical analyses reveal that, in 

cases of psychological contract violation, employees tend to engage in silent resignation behaviors. The 

effects of psychological contract on employees’ motivation, commitment, and performance are indirectly 

related to silent resignation. The study emphasizes the importance of organizations developing strategies to 

protect psychological contract. The study provides a theoretical foundation that can help organizations better 

manage their employees' psychological contracts and reduce the risks of silent resignation. 
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1. GĠRĠġ 

ÇalıĢanların performansı, örgütlerin baĢarısını etkileyen kritik bir faktördür. ÇalıĢan, örgüte katıldığında 

sunacağı katkılar karĢılığında, örgütün de kendi ihtiyaçlarını karĢılayacağına dair beklentiler geliĢtirir. Bu 

beklentiler, iki taraf arasında psikolojik bir sözleĢmenin oluĢmasını sağlar. Psikolojik sözleĢme, çalıĢanların 

tutum ve davranıĢlarını anlamak, çalıĢan ile örgüt arasındaki güvensizliği gidermek ve belirsizlikleri azaltmak 

amacıyla yazılı sözleĢmelerdeki eksiklikleri ve belirsizlikleri tamamlayan çift yönlü bir "değer değişimi" olarak 

tanımlanır. Bu değer değiĢimi istenilen Ģekilde gerçekleĢirse, çalıĢan örgüte karĢı olumlu tutum ve davranıĢlarını 

sürdürür ve yüksek memnuniyetle hareket eder, dolayısıyla devamsızlık ve iĢten ayrılma düĢüncesinden 

uzaklaĢır. Ancak karĢılıklı değer değiĢimi beklenilen Ģekilde ilerlemezse, çalıĢanın kuruma olan ilgisi, sadakati 

ve güveni azalır (TaĢ ve Canbek, 2024:198). ÇalıĢanlar arasında psikolojik sözleĢmenin ihlal edildiği yönünde 

bir algı oluĢtuğunda, bu durum örgütlerine karĢı olumsuz bir görüĢ geliĢtirmelerine, örgütlerine duydukları 

güvenin azalmasına ve örgütle olan iliĢkilerine yatırım yapmamalarına neden olabilir (Elibol ve Kılıçer, 

2019:115). 

ÇalıĢanların, çalıĢtıkları örgüt ve meslekle ilgili beklentilerini karĢılayamamalarından kaynaklanan problemler, 

onları huzursuz ve mutsuz hale getirerek iĢ tatminlerini düĢürebilir. Uzun süreli olumsuz duygular, çalıĢanların 

stres seviyelerini ve kaygılarını artırarak motivasyonlarını düĢürür ve tükenmiĢlik yaĢanmalarına yol açabilir. 

Bu noktada sessiz istifa örgüt içerisinde çalıĢanların sergilediği bir davranıĢ olarak ortaya çıkmaktadır. Olgu, 

çalıĢanların iĢlerini yaparken sadece asgari gereksinimleri karĢılamaları ve bu süreçte herhangi bir açık Ģikâyette 

bulunmamaları olarak tanımlanmaktadır. Bu durum, çalıĢanların örgütlerindeki memnuniyetsizliklerini 

doğrudan ifade etmeden, performanslarını ve bağlılıklarını azaltmaları anlamına gelmektedir. 

ÇalıĢmanın amacı, psikolojik sözleĢme ve sessiz istifa arasındaki iliĢkiyi derinlemesine inceleyerek, örgütlerde 

iki olguya yönelik stratejilere ıĢık tutmaktır. ÇalıĢma, psikolojik sözleĢmenin nasıl oluĢtuğu, nasıl ihlal edildiği 

ve bu ihlalin sessiz istifa davranıĢlarını nasıl tetiklediği konularında teorik bir değerlendirme sunmayı 

hedeflemektedir. Literatürde bu iki olgunun birbiriyle nasıl etkileĢime girdiğine dair sınırlı bir bilgi bulunmakta 

ve mevcut çalıĢmalar genellikle bu olguları bağımsız olarak ele almaktadır. 

ÇalıĢmanın literatüre katkısı, psikolojik sözleĢme ve sessiz istifa arasındaki iliĢkiyi bir bütün olarak 

değerlendirmesi ve iki olgunun örgüt içindeki dinamiklerini anlamaya yönelik bütünsel bir bakıĢ açısı 

sunmasıdır. ÇalıĢma, olguların örgütsel bağlamdaki etkilerini teorik bir çerçevede ortaya koyarak, iĢ gücü 

yönetimi ve örgütsel davranıĢ literatürüne önemli bir katkı sağlamayı amaçlamaktadır. Benzer çalıĢmalardan 

farklı olarak, bu çalıĢma psikolojik sözleĢme ve sessiz istifa olgularını bütünleĢmiĢ bir çerçevede ele almakta ve 

iki olgunun nasıl birbirini etkilediğini daha kapsamlı bir Ģekilde açıklamaktadır. Ayrıca örgütler için pratik 

önerilerde bulunarak, olguların yönetimi konusunda uygulayıcılara somut stratejiler sunmayı hedeflemektedir. 

Bu bütünsel yaklaĢım, örgütlerde çalıĢan memnuniyeti ve bağlılığını artırmaya yönelik daha etkili ve kapsamlı 

çözümler geliĢtirilmesine katkıda bulunacaktır. 

 

2. PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME 

Sosyal bilimler ve örgütsel psikoloji alanındaki bazı olgular için açık ve genel kabul görmüĢ tanımlar bulmak 

zor olabilir. Aynı zorluk psikolojik sözleĢme olgusu için de söz konusudur. Psikolojik sözleĢme, literatürde 

araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilmiĢ bir olgu olarak öne çıkmakta ve günlük dilde yaygın bir kullanımı 

bulunmamaktadır. Bu durum, olgunun kesin bir tanımının yapılmasını güçleĢtirmektedir. Psikolojik sözleĢme 

olgusu ilk olarak 1960'lı yıllarda ortaya çıkmıĢtır. Eski bir konu olmasına rağmen, olguyla ilgili araĢtırmalar son 

yıllarda artıĢ göstermiĢ ve çalıĢan ile iĢveren arasındaki iliĢkiyi daha iyi anlamak için bu olguya daha 

derinlemesine bir yaklaĢım benimsenmektedir. 

Literatürde psikolojik sözleĢme olgusuna değinen ilk araĢtırmacı olarak Argyris (1960) öne çıkmaktadır. 

"Örgütsel Davranışı Anlamak" adlı kitabında bu olguyu ele almıĢ olmasına rağmen, psikolojik sözleĢmenin 

tanımına dair net bir açıklama sunmamıĢtır (Conway ve Briner, 2005:20). Levinson vd. (1962), psikolojik 
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sözleĢme olgusunu “örgüt ile çalışanlar arasındaki karşılıklı beklentilerin toplamını oluşturan yazılı olmayan 

anlaşmalar” olarak tanımlamıĢtır. Yani çalıĢan ve örgüt arasında resmi olmayan ve bazen dolaylı bir Ģekilde 

ortaya çıkan beklentilerin varlığını ve bu beklentilerin psikolojik sözleĢmenin oluĢumunu sağladığını 

vurgulamıĢlardır. 

Kotter (1973), psikolojik sözleĢme çerçevesinde “örgüt” ve “çalışanlar”ı taraflar olarak tanımlamıĢtır. Ayrıca 

bu sözleĢmenin, taraflar arasındaki alıĢveriĢin nasıl gerçekleĢeceğini belirlediğini belirtmiĢtir. Schein (1978), 

psikolojik sözleĢme olgusunu “çalışanın kendisi ile örgüt arasındaki yazılı olmayan karşılıklı beklentiler dizisi” 

olarak tanımlamıĢtır. ÇalıĢan ve örgüt arasındaki iliĢkileri incelerken, her iki tarafın da farklı beklentilere sahip 

olduğunu ve bu beklentilerin karĢılanmasının her iki taraf için de olumlu sonuçlar doğuracağını vurgulamıĢtır. 

ĠĢe bağlılık, yüksek iĢ tatmini ve olumlu performans gibi olumlu sonuçları örnek vermiĢtir. Schein, örgütlerin bu 

beklentileri anlaması ve psikolojik sözleĢmeyi doğru bir Ģekilde ifade etmeleri gerektiğini savunmuĢtur. 

Argyris (1960), Kotter (1973), Levinson vd. (1962) ile Schein (1980) araĢtırmalarının ortak noktası Ģu Ģekilde 

özetlenebilir: Psikolojik sözleĢme, çalıĢan ve örgüt arasındaki iliĢkide tarafların beklentilerini, rollerini ve 

ihtiyaçlarını tanımlamakta; bu konuda belirsizliği azaltmakta ve bir yol haritası sunmaktadır. Rousseau (1989), 

kendisinden önceki araĢtırmaları birkaç adım ileriye taĢıyarak psikolojik sözleĢme olgusunda çalıĢanları 

merkeze yerleĢtirmiĢtir. Beklentilere odaklanan önceki çalıĢmaları yeniden değerlendirerek, psikolojik 

sözleĢmenin bağlayıcı özelliklerine vurgu yapmıĢtır. Bu yaklaĢımıyla, psikolojik sözleĢme olgusuna daha geniĢ 

bir kapsamda katkıda bulunmuĢtur. 

Rousseau (1989), psikolojik sözleĢmeyi “çalışan ve yönetim arasındaki karşılıklı yükümlülüklere ilişkin görüş, 

yargı ve inanç” olarak tanımlamıĢtır. Bu yükümlülükler, çalıĢan ve örgüt arasında açıkça müzakere edilebileceği 

gibi örgüt içindeki gözlem ve deneyimlerden yararlanarak sosyal öğrenme yoluyla geleceğe yönelik tahminlerde 

bulunulabilir. Rousseau, psikolojik sözleĢmenin çalıĢan ve örgüt açısından farklı algılanabileceğini belirterek, 

bu olguyu bireysel düzeyde değerlendirmiĢtir. Bireylerin, zihinsel olarak bir sözleĢme modeli oluĢturduğunu ve 

örgütle olan iliĢkilerini bu modele göre değerlendirdiğini açıklamıĢtır. Psikolojik sözleĢme, genellikle örgüt, 

çalıĢan ve görünmeyen unsurları içerir; çalıĢan, bazı beklentilerin yazılı olmasa da örgüt tarafından kendisine 

sunulacağına inanabilir. Rousseau'nun yaklaĢımı, olgunun daha çok “psikolojik” yönlerine odaklandığını 

göstermektedir. 

Rousseau ve Schalk'ın (2000) görüĢlerinin aksine, Herriot ve Pemberton (1997) "mübadele ilişkisi" 

perspektifinden hareketle psikolojik sözleĢmenin hem çalıĢan hem de örgüt açısından değerlendirilmesi 

gerektiğini belirtmiĢlerdir. Jepsen ve Rodwell (2007), psikolojik sözleĢmeyi tanımlarken kiĢilerarası iliĢkilerde 

ortaya çıkan beklentilere, bu beklentilerin zaman içinde değiĢebileceğine ve davranıĢlar üzerinde etkili olduğuna 

vurgu yapmıĢtır. Tanımdan anlaĢıldığı üzere, psikolojik sözleĢme belirli bir durumu yansıtmakla kalmaz, aynı 

zamanda süreklilik gösterir. Beklentiler zamanla değiĢebilir ve bu değiĢim, çalıĢan davranıĢları üzerinde olumlu 

veya olumsuz etkiler yaratabilir. 

Schalk ve Freese (2008), psikolojik sözleĢmeye yönelik araĢtırmaların bireysel seviyede ele alınması gerektiğini 

vurgulamıĢlardır. Ayrıca farklı örgüt unsurlarının çalıĢanları çeĢitli Ģekillerde etkileyebileceğini belirterek, 

çalıĢan beklentilerinin üzerine odaklanmanın önemini ifade etmiĢlerdir. Cassar ve Briner (2009), psikolojik 

sözleĢmenin mevcut koĢullara göre açıklanması gerektiğini vurgulamıĢtır. Psikolojik sözleĢmenin sadece 

psikolojik boyutla sınırlı kalmaması gerektiğini, aynı zamanda içinde bulunulan sosyal ve kültürel ortamın 

unsurlarının da dikkate alınması gerektiğini belirtmiĢlerdir. ÖzdaĢlı ve Çelikkol (2012), psikolojik sözleĢme 

olgusunu çeĢitli boyutlarla açıklamıĢtır. Bu boyutlar Ģunlardır; 

 Somut - Soyut: ÇalıĢanların sözleĢmeyi ne derece belirsiz veya belirli algıladığını ifade eder. 

 Dar - Geniş: ĠĢverenin çalıĢana dair algısının hangi özelliklere dayandığını açıklar. 

 Sabit - Esnek: Psikolojik sözleĢmenin sürekli olarak güncellenme ihtiyacını belirtir. 

 Süre: SözleĢmenin kapsadığı süreyi gösterir. 

 Eşit - Eşit Olmayan: ÇalıĢanın otoriteye iliĢkin algısını, yani otoritenin ne derece kabul edildiğini ifade 

eder. 

Psikolojik sözleĢmeler, örgüt içinde güven duygusunun oluĢmasında kritik bir rol oynar ve çalıĢan ile örgüt 

arasındaki belirsizliklerin azaltılmasına yardımcı olur. Resmi sözleĢmelerde yer almayan maddeler, taraflar 

arasında belirsizlik ve boĢluk yaratabilir. Psikolojik sözleĢmeler, bu boĢlukları doldurarak önemli bir araç iĢlevi 

görür. Ayrıca çalıĢanları ve müĢterileri anlamada, karĢılıklı beklentileri yönetmede de önemli bir rol oynar. 
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Özetle, psikolojik sözleĢme, çalıĢan ve örgüt arasındaki beklentilere göre Ģekillenmektedir. ÇalıĢanın örgütten 

beklentileri, örgütün çalıĢandan beklentileri ve tarafların inançları, psikolojik sözleĢmenin kapsamını belirler. 

Taraflar arasındaki beklentilerin gerçekçi bir zeminde olması önemlidir; aksi takdirde, örgütün çalıĢandan 

beklentileri ile çalıĢanın kendisinden beklenenlerle ilgili tutarsızlıklar ortaya çıkabilir. Ayrıca taraflar arasındaki 

beklenti farklılıklarının da göz önüne alınması gerekir. Psikolojik sözleĢmede bireysel seviyede algılara 

odaklanmak, yani çalıĢanın kendisine ve örgütüne yönelik geliĢtirdiği inanç ve beklentilere dikkat etmek 

önemlidir. 

 

2.1. Psikolojik SözleĢmenin Tarihsel GeliĢimi 

Psikolojik sözleĢme, ilk olarak 1960’ta Chris Argyris, 1962’de Harry Levinson ve 1965’te Ed Schein tarafından 

kavramsallaĢtırılmıĢtır. O tarihten bu yana, psikolojik sözleĢmeler, örgütler ile ilgili araĢtırmalarda önemli bir 

baĢlık haline gelmiĢ ve sürekli olarak geliĢerek evrimleĢmiĢtir. Zamanla değiĢen örgütsel tutumlarla birlikte, 

psikolojik sözleĢme birçok bilim insanı tarafından farklı Ģekillerde yorumlanmıĢ ve değerlendirilmiĢtir (Misican 

ve Bedir, 2017:252). 

Her ne kadar psikolojik sözleĢme olgusu literatürde ilk kez 1960'larda ortaya çıkmıĢ ve araĢtırmacılar tarafından 

ilgi görmüĢ olsa da örgütsel yapılarda yaĢanan geliĢmeler, araĢtırmacıları daha modern örgütsel model arayıĢına 

yönlendirmiĢtir. Bu bağlamda, olguyla ilgili teorik geliĢmeler esas olarak 1980'lerin sonu ve 1990'larda, 

özellikle Rousseau'nun deneysel araĢtırmalarına dayalı olarak ortaya çıkmıĢtır (YeĢil, 2023:15). 

Psikolojik sözleĢme olgusu, çalıĢan iliĢkilerini tanımlayan bir çerçeve olarak güvenilir bir yapı sunmakta ve son 

20 yılda gerçekleĢtirilen birçok deneysel araĢtırma sayesinde geliĢimini sürdürmektedir (YeĢil, 2023:15). Ġlk 

olarak bireyin temel inançları çerçevesinde ele alınmıĢ olsa da (Rousseau, 1989), yapılan çalıĢmalar, psikolojik 

sözleĢmelerde algılanan vaatlerin yalnızca istihdam iliĢkisiyle açıklanmasının yetersiz olduğunu ortaya 

koymuĢtur. 

Örgütsel yapılarda zamanla meydana gelen köklü değiĢiklikler, karĢılıklı iĢ güvenliği ve istikrar gibi değerlere 

dayanan geleneksel psikolojik sözleĢmenin özünü değiĢtirmiĢtir (Chambel ve Alcover, 2011). Bu değiĢimlerle 

birlikte, psikolojik sözleĢme, ilk tanımlandığı durumdan farklı bir hal alarak, çalıĢanların ömür boyu süren iĢ 

garantisinin ötesinde, istihdam edilebilirlik, kariyer geliĢimi ve eğitim olanaklarının artırılmasını beklediği bir 

Ģekle bürünmüĢtür. 

 

2.2. Psikolojik SözleĢmenin Özellikleri 

ÇalıĢanlar ve iĢverenler, çalıĢanların firmaya sağlayacakları katkılar konusunda aynı görüĢte olduklarında ve 

psikolojik sözleĢmeler açık ve etkili bir Ģekilde yönetildiğinde, bu durum örgütlerin geliĢimine katkıda bulunur 

ve onlara destek olur (Rousseau, 2004). Rousseau (2004), psikolojik sözleĢmenin dinamiklerini oluĢturan altı 

özellik belirlemiĢtir; 

 Gönüllü olarak verilen taahhütlerin yerine getirilme ihtimali daha yüksektir. 

 Psikolojik sözleĢme, verilen taahhütlerle ilgili bireyin sahip olduğu inançları kapsar. 

 BaĢlangıç aĢamasında uzun vadeli bir istihdam iliĢkisine dair tüm ayrıntılar açıklığa kavuĢamaz. 

Psikolojik sözleĢmeler, istihdam iliĢkisi süresince daha detaylı hale gelir ve bu nedenle eksik olma 

eğilimindedir, bu yüzden zamanla detaylandırılmaları gerekir. 

 ÇalıĢanların iĢverenlerle yaptıkları psikolojik sözleĢmeler, üst yönetim ve insan kaynakları temsilcileri 

gibi çeĢitli bilgi kaynakları tarafından Ģekillendirilir. 

 ÇalıĢanlar ve iĢverenler, psikolojik sözleĢmelerindeki taahhütleri yerine getirmeye çalıĢmalı ve yerine 

getiremeyecekleri durumlarda kayıpları yönetmeye odaklanmalıdır. 

 Psikolojik bir sözleĢme, gelecekte ne bekleneceğine dair bir anlayıĢ sağlayarak istihdam iliĢkisinin 

zihinsel bir modelini oluĢturur ve bu model, gelecekteki eylemlere rehberlik eder. 

Psikolojik sözleĢmeler, çalıĢan ile yönetim arasında ya da sadece çalıĢanın algıları temelinde var olan, yazılı 

olmayan anlaĢmalardır. Psikolojik sözleĢme olgusu üzerinde ulusal ve uluslararası düzeyde çalıĢmalar yapan 

araĢtırmacıların görüĢlerine bakıldığında, bu sözleĢmelerin özellikleri arasında öznellik, dinamiklik, karĢılıklılık, 
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gönüllülük, güvenilirlik, inançlar ve algılar doğrultusunda Ģekillenme, motivasyon ve örgütsel bağlılığı artırma 

gibi olgular öne çıkmaktadır (Baycan, 2024:20). 

 

2.3. Psikolojik SözleĢme YaklaĢımları 

Psikolojik sözleĢme, örgütsel davranıĢ literatüründe 1980'li yıllardan itibaren ele alınmaya baĢlanmıĢ olsa da, 

olgunun açıklanmasına yardımcı olan çeĢitli kuramlar bulunmaktadır. Bu kuramların baĢlıcaları aĢağıdaki 

gibidir (Cihangiroğlu ve ġahin, 2010:4); 

 Karşılıklılık Normu (Norm of Reciprocity): Bu kuram, bireylerin, kendilerine yapılan iyiliklere karĢılık 

verme eğiliminde olduklarını ve bu karĢılıklılık beklentisinin psikolojik sözleĢmenin bir parçası olduğunu 

öne sürer. Yani, bir tarafın sağladığı destek ve katkılara karĢı diğer tarafın benzer Ģekilde yanıt vermesi 

beklenir. 

 Sosyal Takas Kuramı (Social Exchange Theory): Sosyal takas kuramı, bireyler arasında yapılan 

karĢılıklı alıĢveriĢlerin sosyal iliĢkileri ve motivasyonları nasıl etkilediğini açıklar. Psikolojik sözleĢme 

bağlamında, bu kuram, çalıĢanların ve iĢverenlerin birbirlerine sundukları katkıları ve aldıkları karĢılıkları 

değerlendirdikleri bir alıĢveriĢ süreci olarak ele alınır. 

 Eşitlik Kuramı (Equity Theory): EĢitlik kuramı, bireylerin kendi katkıları ile elde ettikleri ödüller 

arasındaki dengeyi nasıl algıladığını ve bu algının motivasyonu nasıl etkilediğini inceler. Psikolojik 

sözleĢmede, çalıĢanlar ve örgüt arasındaki adil olmayan algılar, memnuniyetsizlik ve motivasyon 

sorunlarına yol açabilir. 

 Beklenti Kuramı (Expectancy Theory): Beklenti kuramı, bireylerin belirli sonuçlara ulaĢma olasılığına 

göre çaba sarf etme motivasyonunu açıklar. Psikolojik sözleĢme çerçevesinde, çalıĢanların performansları 

ile ödüller arasında beklentileri ve bu beklentilere dayalı olarak motivasyonlarının nasıl Ģekillendiği ele 

alınır. 

 Lawler-Porter Modeli: Lawler ve Porter'ın modeli, çalıĢanların performansını ve motivasyonunu, 

algıladıkları adil ödüller ve sonuçlar ile iliĢkili olarak inceler. Psikolojik sözleĢme, bu modelde, çalıĢanın 

iĢten elde ettiği sonuçların, performans beklentileri ve ödüllerle nasıl iliĢkilendirildiğini açıklar. Bu 

kuramlar, psikolojik sözleĢmenin nasıl iĢlediğini, çalıĢan ve örgüt arasındaki etkileĢimlerin nasıl 

Ģekillendiğini ve bu etkileĢimlerin örgütsel davranıĢ üzerindeki etkilerini anlamaya yardımcı olur. 

 

2.4. Psikolojik SözleĢme Türleri 

ĠĢe baĢlarken yapılan resmi sözleĢmelerin ötesinde, çalıĢanın zihninde oluĢturduğu psikolojik sözleĢmelerin 

boyutlarını incelemek, çalıĢanın performansının belirlenmesinde oldukça önemlidir. Psikolojik sözleĢmeler 

genellikle iki ana boyutla sınıflandırılır: iĢlemsel ve iliĢkisel. Rousseau (2000) ise bu sınıflandırmaya iki boyut 

daha ekleyerek psikolojik sözleĢmeyi dört boyutta incelemiĢtir (Baycan, 2024:23); 

 İşlemsel (Transactional): Bu boyut, çalıĢanın örgütten belirli, somut ve maddi ödüller ve destekler 

beklediği, genellikle kısa vadeli ve belirli hedeflere dayalı sözleĢmelerdir. ĠĢlemsel sözleĢmeler, 

genellikle ücret, terfi ve diğer maddi karĢılıkları içerir. 

 İlişkisel (Relational): Bu boyut, daha uzun vadeli, duygusal ve sosyal destekler ile iliĢkilidir. ĠliĢkisel 

sözleĢmeler, güven, bağlılık ve destek gibi faktörleri içerir ve genellikle örgütle uzun süreli bir iliĢkiyi 

hedefler. 

 Dengeli (Balanced): Dengeli sözleĢmeler, iĢlemsel ve iliĢkisel öğelerin dengeli bir Ģekilde bulunduğu 

sözleĢmelerdir. ÇalıĢan, hem maddi hem de duygusal ödülleri bekler ve bu iki tür ödül arasında bir denge 

kurmaya çalıĢır. 

 Geçişli (Transitional): GeçiĢli sözleĢmeler, belirli bir süre boyunca bir geçiĢ sürecini ifade eder. Bu 

boyut, örgütsel değiĢimlerin ve çalıĢanların rol değiĢikliklerinin etkilerini göz önünde bulundurur ve 

psikolojik sözleĢmenin zaman içindeki geçiĢlerini ve adaptasyonlarını içerir. 

Psikolojik sözleĢme türlerini tam olarak belirleyebilmek için, olgunun sınıflandırılmasında kullanılan boyutlara 

yakından bakmak faydalı olacaktır. Psikolojik sözleĢmelerin çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını nasıl ve ne 

derece etkilediğini anlamak için, araĢtırmacılar çeĢitli boyutlara odaklanmıĢlardır. Bu boyutlar odaklanma, 
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zaman çerçevesi, kararlılık, kapsam, somutluk, topluluğa bağlılık, çoklu kuruluĢ ve irade Ģeklinde 

sıralanmaktadır. Bu boyutlar, psikolojik sözleĢmenin nasıl Ģekillendiğini, çalıĢanların ve örgütlerin bu 

sözleĢmeye nasıl tepki verdiklerini ve sözleĢmenin çalıĢan davranıĢları üzerindeki etkilerini anlamada önemli bir 

çerçeve sağlamaktadır. Bu boyutlar ve genel özellikleri kısaca Ģunlardır (Rousseau ve McLean-Parks, 1993:10-

11; Rousseau, 1995:91; Anderson ve Shalk, 1998:641); 

 Odaklanma, psikolojik sözleĢmenin ekonomik çıkarların yanı sıra sosyo-duygusal ihtiyaçlara ne kadar 

yanıt verdiğini değerlendiren bir boyuttur. Belirli koĢullara göre iĢ iliĢkisi kurulan çalıĢanlar için 

iĢletmedeki sosyo-duygusal katkıların miktarı daha düĢüktür. 

 Zaman çerçevesi, sözleĢmenin süresini tanımlar ve iki bileĢenden oluĢur: “kesinlik” ve “süre”. Kesinlik, 

sözleĢme süresinin taraflar tarafından bilinip bilinmediğini ifade eder. Süre ise psikolojik sözleĢme 

çerçevesinde çalıĢanların iliĢkinin ne kadar sürdüğüne dair algısını yansıtır. ÇalıĢanların algıladığı süre, 

uzun veya kısa vadeli olabilir. 

 Kararlılık (istikrar), psikolojik sözleĢme koĢullarının değiĢip değiĢmeyeceğiyle ilgili bir durumdur. Bazı 

durumlarda, sözleĢme Ģartları müzakere edilebilir ve tek taraflı değiĢiklikler yapılabilir. Ancak bazı 

durumlarda, psikolojik sözleĢme Ģartları konusunda katı bir durum söz konusudur ve bu tür durumlarda 

tarafların bilgisi olmadan sözleĢme Ģartlarında değiĢiklik yapmak mümkün değildir. 

 Kapsam, psikolojik sözleĢmenin ne kadar geniĢ veya dar olduğunu belirtir. Dar kapsamlı bir psikolojik 

sözleĢme, açık ve kesin bir Ģekilde tanımlanmıĢ Ģartlardan oluĢur. Bu tür bir sözleĢmenin sınırları 

belirgindir ve kapsamı belirli Ģartlara odaklanır. GeniĢ kapsamlı bir sözleĢme ise çalıĢanın iĢ ve iĢ dıĢı 

yaĢamını etkileyebilecek esnekliği barındırır. 

 Somutluk, sözleĢme Ģartlarının net ve üçüncü Ģahıslar tarafından açıkça gözlemlenebilir olması, aynı 

zamanda öznel yorumlara açık olmaması anlamına gelmektedir. 

Yukarıda açıklanan boyutlarla birlikte, psikolojik sözleĢme türleri arasındaki farklılıklar daha belirgin hale 

gelmektedir. Ayrıca bu özellikler, psikolojik sözleĢmenin çalıĢanların düĢünce ve davranıĢlarını ne ölçüde 

etkilediği hakkında da bilgi sunmaktadır (Üngör, 2024:33). 

 

2.5. Psikolojik SözleĢmenin Sonuçları 

Psikolojik sözleĢmenin, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, motivasyon ve örgütsel vatandaĢlık gibi olumlu etkileri 

olduğu gibi, devamsızlık, iĢten ayrılma niyeti ve verimsizlik gibi olumsuz sonuçları da bulunmaktadır. 

Anderson ve Schalk'a (1998) göre, psikolojik sözleĢmeler ile çalıĢanların tutum ve davranıĢları arasında belirgin 

iliĢkiler bulunmaktadır. Ġnsan kaynaklarını etkili bir Ģekilde yönetmek, örgüt iklimini oluĢturmak, çalıĢan 

motivasyonunu anlamak ve çalıĢanların iĢte kalma isteklerini kavramak açısından psikolojik sözleĢme olgusu 

önemli bir rol oynamaktadır. 

Guest (2004), psikolojik sözleĢmenin sonuçlarını iĢ tatmini, örgütsel bağlılık, güven duygusu, iĢ yerindeki 

olumlu iliĢkiler ve örgütsel vatandaĢlık olarak tanımlamaktadır. Psikolojik sözleĢme olumlu bir Ģekilde 

sonuçlandığında, çalıĢanlar örgütlerinde gönüllü faaliyetlerde bulunur, motivasyonları artar ve örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢlarını geliĢtirirler. Topaloğlu ve Arastaman (2016) çalıĢmasına göre, psikolojik sözleĢme 

olgusu, çalıĢanların sürdürülebilir motivasyonlarını ve örgütsel bağlılıklarını etkiler. Ayrıca örgütsel 

verimliliğin, çalıĢanların resmi iĢ sözleĢmelerinden ziyade, psikolojik sözleĢmelerine bağlı olarak arttığını 

belirtmektedir. 

Psikolojik sözleĢmenin oluĢumu, ücret artıĢları, yeni becerilerin geliĢtirilmesine yönelik destek gibi örgütler 

tarafından yapılan vaatlere bağlıdır. ÇalıĢanlar, yöneticilerinin ve örgütlerinin kendi refahlarını önemsediklerine 

inandıklarında, iĢe daha fazla katkıda bulunma ve yükümlülüklerini yerine getirme olasılıkları artar. Genel 

olarak, psikolojik sözleĢme, çalıĢan ve iĢveren arasındaki maddi ve manevi alıĢveriĢe odaklanır. Bu sözleĢme, 

bireylerin iĢyerindeki ve örgütün genel refahını potansiyel olarak etkileyebilir. ĠliĢkisel ve iĢlemsel psikolojik 

sözleĢmelerin tükenmiĢlik ve bağlılık arasındaki etkileĢimi henüz tam olarak anlaĢılmamıĢtır. Ancak bu konuda 

bilimsel araĢtırmalar devam etmektedir (Abbak, 2024:68). 

Psikolojik sözleĢme ihlali ise psikolojik sözleĢmenin çalıĢan veya örgüt tarafından ihlal edilmesi durumunda 

ortaya çıkar. Algılanan sözleĢme ihlali, örgütsel bağlılığın azalması, örgütsel güvenin zayıflaması, örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢına yönelik isteğin düĢmesi ve çalıĢanların örgüte karĢı daha düĢük yükümlülükler 

hissetmeleri ile iliĢkilendirilmektedir (Topçu ve Basım, 2015:90). 
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Bazı durumlarda, psikolojik sözleĢme olgusu yöneticiler tarafından baskı aracı olarak kullanılmakta ve bu 

durum istismar edilebilmektedir. Ayrıca taraflar arasındaki olumsuz beklentiler, iĢin önemini yitirmesine neden 

olabilmektedir. Psikolojik sözleĢmelerin yazılı olmaması nedeniyle taraflar arasında gerilimler 

yaĢanabilmektedir (Topaloğlu ve Arastaman, 2016:30). 

 

2.6. Psikolojik SözleĢme Ġhlali 

ĠĢ yaĢamında etkili ve verimli performans elde etmek için, beklentilerin karĢılanması ve bu sayede olumlu 

psikolojik sözleĢmelerin oluĢması gereklidir. Psikolojik sözleĢme kapsamında ortaya çıkan beklentilerin, 

örgütler tarafından karĢılanması önemlidir. ĠĢe alım sürecinde bireyde oluĢan beklentilerin, çalıĢtığı örgüt 

tarafından karĢılanması, çalıĢanın örgütte kalma arzusunu olumlu yönde etkiler. Beklentiler karĢılanmadığında 

ise psikolojik sözleĢme ihlali meydana gelir ve bu durum, çalıĢanın performansında düĢüĢ ve örgütten 

uzaklaĢma gibi sonuçlara yol açabilir. Kısacası taraflar arasında psikolojik sözleĢmeye dair inançlarda tutarsızlık 

yaĢanırsa, bu durum taraflar açısından sözleĢmenin ihlal edildiği anlamına gelir (Baycan, 2024:27). 

Psikolojik sözleĢme kurulduğunda ortaya çıkan vaatler yerine getirilmediğinde veya eksik uygulandığında, 

çalıĢanlar iĢten ayrılma, iĢe yeterince devam etmeme, düĢük verimlilik, örgüt hakkında olumsuz görüĢ ve 

düĢünceler gibi çalıĢma dünyasında hoĢ karĢılanmayan tepkiler gösterebilirler (YeĢil, 2023:28). Bir tarafın 

diğerine karĢı olan sorumluluklarını yerine getirmede baĢarısız olması, iki taraf arasındaki iliĢkiyi zedeleyebilir 

ve karĢılıklı yükümlülükler konusundaki inançların azalmasına yol açabilir. Psikolojik sözleĢmenin yerine 

getirilmesi, iĢ yaĢamı için olumlu sonuçlar doğururken, psikolojik sözleĢme ihlali iĢ tutumları üzerinde olumsuz 

etkiler yaratabilir. 

Genellikle örgüt tarafından ihlal edilen psikolojik sözleĢmelerde, ihlal bir çalıĢan tarafından gerçekleĢtirilmiĢse, 

bu durum iĢverenin çalıĢana yönelik duygularını değiĢtirebilir ve çalıĢan, psikolojik sözleĢmesine ilk baĢta 

duyduğu güveni kaybedebilir ve kendini belirsizlik içinde hissedebilir. Bu ihlal, iĢ tatminsizliğine yol açar ve 

genellikle daha düĢük iĢ tatmini, azalmıĢ duygusal bağlılık ve artmıĢ iĢten ayrılma niyeti ile sonuçlanır. ĠĢveren, 

çalıĢanın psikolojik sözleĢmeyi ihlal ettiğini algıladığında, genellikle çalıĢanların beklentilerini karĢılamamanın 

ötesinde, kiĢinin iĢten ayrılmasını sağlamak için mobbinge kadar varan baskılar uygulayabilir. Bu tür 

durumlarda ne çalıĢan ne de örgüt, ortaya çıkan gergin ortamdan fayda sağlayabilir (Özler ve Ünler, 2012:332). 

Psikolojik sözleĢme ihlalleri temel olarak iki nedenden kaynaklanmaktadır: sözünden dönme ve uyumsuzluk. 

Sözünden dönme, örgütün çalıĢana açıkça verdiği bir vaadi bilerek yerine getirmediği durumlarda ortaya çıkar. 

Örneğin bir örgüt, çalıĢanlarına sıkı çalıĢmaları karĢılığında ücret artıĢı yapacağını vaat ederse, ancak bu vaadi 

bilerek yerine getirmezse, sözünden dönmüĢ olur. Uyumsuzluk ise örgüt ile çalıĢanların psikolojik sözleĢmeden 

kaynaklanan yükümlülüklerin niteliği hakkında farklı algılara sahip olmaları durumunda meydana gelir. ĠĢe alım 

sürecinde çalıĢanın bir durumu ya da ifadeyi yanlıĢ anlaması buna bir örnek teĢkil edebilir (Dirican, 2020:12). 

Yapılan araĢtırmalar, psikolojik sözleĢme ihlalinin çalıĢanlarda birçok olumsuz tutum ve davranıĢa yol açtığını 

göstermiĢtir. Psikolojik sözleĢme ihlalini algılayan çalıĢanlar genellikle daha düĢük iĢ performansı (Jayaweera 

vd., 2021:580), örgütsel bağlılıkta azalma (Li vd., 2016:5), iĢ tatmininde düĢüĢ (Milanovic vd., 2018:208), 

örgütsel güven duygusunda azalma (Robinson ve Morrison, 2000:535) yaĢarken, aynı zamanda daha yüksek 

iĢten ayrılma niyeti (Turnley ve Feldman, 2000:36) ve örgütsel sinizm (Sarikaya ve Kok, 2017:138) gibi 

davranıĢlar sergilemektedir. 

 

2.7. Psikolojik SözleĢme Ġle Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar 

Alan yazında psikolojik sözleĢme ile ilgili pek çok çalıĢma bulunmaktadır. Hem iĢlemsel hem de iliĢkisel 

sözleĢmeler üzerine yapılan çeĢitli çalıĢmalar aĢağıda özetlenmiĢtir. Uluslararası literatürde Conway ve 

Briner’in (2009) yaptığı çalıĢma, Menniger’in (1958) döneminden baĢlayarak psikolojik sözleĢme konusundaki 

araĢtırmaların elli yıllık sürecini incelediği belirtilmektedir. Bu kapsamda Rousseau’nun (1989) çalıĢmalarından 

sonra yapılan araĢtırmalarda nicelik açısından önemli bir artıĢ gözlemlenmiĢtir. 

Kingshott (2006), psikolojik sözleĢmenin güven ve bağlılık üzerindeki etkilerini araĢtırmıĢtır. Avustralya'da 

motorlu taĢıt sektöründe 343 kiĢi ile gerçekleĢtirdiği çalıĢmada, iliĢkisel psikolojik sözleĢme ile güven arasında 

olumlu ve anlamlı bir iliĢki bulunduğunu göstermiĢtir. Atkinson (2007), psikolojik sözleĢme ile güven 

arasındaki iliĢkiyi farklı bir yöntemle incelemiĢtir. Yazılım, üretim ve finans sektörlerinden üç firma ile kritik 

olay yöntemi kullanarak 41 görüĢme gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırma sonucunda, güven ile iliĢkisel ve iĢlemsel 

sözleĢmeler arasında anlamlı ve olumlu bir iliĢki bulunduğu sonucuna varılmıĢtır. 



Uluslararası  Yönetim  Akademisi  Dergisi,  2025,  C.8,  S.1,  ss.178-200 

185 

 

Mimaroğlu (2008), psikolojik sözleĢmelerin tutum ve davranıĢlar üzerindeki etkilerini tıbbı satıĢ temsilcileri ile 

gerçekleĢtirdiği bir araĢtırma aracılığıyla incelemiĢtir. ÇalıĢmanın sonuçlarına göre, psikolojik sözleĢmenin 

çalıĢanların eğitim düzeylerine bağlı olarak farklılık gösterdiği bulunmuĢtur. Ayrıca iĢlemsel psikolojik 

sözleĢmenin iĢ tatmini, adaletsizlik algısı, örgütsel vatandaĢlık ve örgütsel bağlılık üzerinde olumsuz etkiler 

yarattığı; iliĢkisel sözleĢmenin ise örgütsel bağlılık, iĢ tatmini ve örgütsel vatandaĢlık üzerinde olumlu etkiler 

sağladığı belirtilmiĢtir. 

Lee ve Liu (2009), psikolojik sözleĢme ile motivasyon arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. 340 banka çalıĢanı ile 

gerçekleĢtirdikleri çalıĢmada, psikolojik sözleĢme ile motivasyon arasında olumlu bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca iĢ tutumu ile psikolojik sözleĢme arasındaki iliĢkinin de olumlu yönde olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Psikolojik sözleĢme çerçevesinde çalıĢan beklentilerinin karĢılanmasının, motivasyon ve iĢ 

tatminini artırdığı sonucuna varılmıĢtır. 

Türker (2010), örgütsel bağlılığın psikolojik sözleĢme üzerindeki etkilerini incelemiĢtir. 339 sağlık personeli ile 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmada, örgütsel bağlılık ile psikolojik sözleĢme algısı arasında olumlu bir iliĢki bulunduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırma sonuçlarına göre, psikolojik sözleĢme algı seviyesinin erkeklerde kadınlara göre 

daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Behery vd. (2012), iĢlemsel ve iliĢkisel sözleĢmelerin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde dönüĢümcü 

liderliğin aracılık rolünü incelemiĢlerdir. AraĢtırmada 433 katılımcıdan elde edilen veriler doğrultusunda, 

dönüĢümcü liderliğin iĢlemsel ve iliĢkisel sözleĢmenin örgütsel bağlılık üzerindeki etkisinde kısmi bir aracılık 

etkisine sahip olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Dabos ve Rousseau (2013), 96 üniversite öğretim üyesi ile gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, sosyal statünün ve 

çalıĢanlar arasındaki güçlü bağların psikolojik sözleĢme inançları üzerinde etkili olduğunu ortaya koymuĢlardır. 

Ayrıca psikolojik sözleĢme algısının demografik değiĢkenlere göre farklılık gösterdiği değerlendirilmiĢtir. 

ÇalıĢma, psikolojik sözleĢmenin çalıĢanların cinsiyeti, deneyimi, eğitim durumu ve saygınlığı ile iliĢkilendiğini 

ve bu değiĢkenlere bağlı olarak algının değiĢtiğini vurgulamıĢtır. 

Akyüz (2014), psikolojik sözleĢme ile örgütsel özdeĢleĢme arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. Ankara'daki 203 PTT 

personelinden elde edilen verilerle, psikolojik sözleĢme ile örgütsel özdeĢleĢme arasında olumlu ve anlamlı bir 

iliĢki bulunduğu sonucuna varılmıĢtır. Rodwell vd. (2015), Avustralya'da 222 hemĢire ve ebe ile 

gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada, psikolojik sözleĢmenin örgütsel kimlik ve iĢ tatmini üzerinde olumlu bir etkisi 

olduğunu belirlemiĢlerdir. 

Üçler (2018), psikolojik sözleĢme ile görev içi ve görev dıĢı davranıĢlar arasındaki iliĢkileri 211 otel çalıĢanı 

üzerinde incelemiĢtir. AraĢtırmanın sonucunda, görev içi ve görev dıĢı performans davranıĢları ile psikolojik 

sözleĢme arasında olumlu bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Yesufu (2019), Kanada'da 405 akademik personel ile 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmada, demografik unsurların psikolojik sözleĢme üzerindeki etkilerini değerlendirmiĢtir. 

AraĢtırmada, cinsiyet ve yaĢ faktörlerinin akademisyenlerin iĢlemsel psikolojik sözleĢmeleri üzerinde olumlu bir 

etkisi olduğu belirlenmiĢtir. Ancak, eğitim düzeyi ile psikolojik sözleĢme arasında herhangi bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. 

Kanbur ve Ay (2020), psikolojik sözleĢme algısının iĢe adanmıĢlık davranıĢları üzerindeki etkisini incelemek 

amacıyla Kastamonu Üniversitesi'nde 250 kiĢiye anket uygulamıĢtır. Ġdari personel ve akademisyenlerle yapılan 

araĢtırmada, özellikle iliĢkisel psikolojik sözleĢmenin iĢe adanmıĢlık davranıĢları üzerinde olumlu ve anlamlı bir 

etkisi olduğu bulunmuĢtur. Demirhan ve Obakan (2022), finans sektöründe 150 kiĢiden toplanan verilerle, 

psikolojik sözleĢmenin iĢe tutkunluk üzerindeki etkisinde öz yeterliliğin aracılık rolünü incelemiĢlerdir. 

AraĢtırma sonucunda, psikolojik sözleĢmenin öz yeterlilik ve iĢe tutkunluk ile olumlu bir iliĢki içinde olduğu ve 

öz yeterliliğin, psikolojik sözleĢme ile iĢe tutkunluk arasındaki iliĢkide kısmi bir aracılık etkisi sağladığı 

belirtilmiĢtir. 

AltıntaĢ (2022), 295 akademik personelden elde ettiği verilerle psikolojik sözleĢmenin motivasyon üzerindeki 

etkisini incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçlarına göre, psikolojik sözleĢme ile motivasyon arasında anlamlı ve olumlu 

bir iliĢki bulunmuĢ ve motivasyonun öncüllerinden birinin psikolojik sözleĢme olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Fantinelli vd. (2023), 201 çağrı merkezi operatöründen elde ettikleri verilerle psikolojik sözleĢmenin örgütsel 

bağlılık üzerindeki etkilerini incelemiĢlerdir. Verilerin analizi sonucunda, psikolojik sözleĢmenin alt 

boyutlarından olan iĢlemsel psikolojik sözleĢmenin, duygusal ve normatif bağlılık üzerinde olumsuz bir etkisi 

olduğu belirlenmiĢtir. 

TaĢ ve Canbek (2024) psikolojik sözleĢme ihlali ile tükenmiĢlik ve affedicilik arasında bir iliĢki olup olmadığını 

incelemiĢlerdir. Yapılan analizler neticesinde, psikolojik sözleĢme ihlalinin affediciliği anlamlı bir Ģekilde 
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negatif ancak tükenmiĢliği pozitif Ģekilde etkilediği tespit edilmiĢtir. Karagöz (2024) psikolojik sözleĢme 

ihlalinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelmiĢtir. Karaman ili Organize Sanayi Bölgesi’nde 

faaliyetlerini sürdüren metal ürünlerin imalatı sektörü çalıĢanları üzerinde yapılan araĢtırmada, psikolojik 

sözleĢme ihlalinin, iĢten ayrılma niyeti üzerinde pozitif yönlü etkisi saptanmamıĢtır. 

Arslan ve Kaygın (2024) psikolojik sözleĢme ihlalinin iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelmiĢtir. Bir 

kamu kurumunda ve bir özel sektör kuruluĢunda farklı pozisyonlarda çalıĢan 605 çalıĢana anket yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, psikolojik sözleĢme ihlalinin iĢten ayrılma niyetini, anlamlı bir Ģekilde etkilediği 

belirlenmiĢtir. Korkmaz ve AltıntaĢ (2024), liderin güç kaynaklarının psikolojik sözleĢme üzerindeki etkisini 

incelemiĢlerdir. Yozgat’ta faaliyet gösteren küçük, orta ve büyük ölçekteki iĢletme çalıĢanları üzerinde yapılan 

araĢtırmada, liderin güç kaynaklarının psikolojik sözleĢme üzerindeki etkisinde iletiĢim doyumunun aracılık 

rolünün olduğu belirlenmiĢtir. Bunun yanı sıra liderin güç kaynakları iletiĢim doyumunu ve iletiĢim doyumu da 

psikolojik sözleĢmeyi etkilemektedir. 

Psikolojik sözleĢme ile ilgili yapılan çalıĢmalara bakıldığında, örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, örgütsel güven, 

motivasyon ve diğer örgütsel davranıĢ olguları üzerindeki etkilerini incelediği görülmektedir.  Bu çalıĢmalar, 

psikolojik sözleĢmenin çalıĢanlar üzerinde hem olumlu hem de olumsuz etkiler oluĢturabileceğini ve bunun 

sözleĢmenin iĢlemsel ya da iliĢkisel doğasına, bireysel demografik özelliklere ve sektöre bağlı olarak 

değiĢebileceğini ortaya koymaktadır. Değerlendirmeler yapıldığında, özellikle örgütsel bağlılık, güven, iĢ 

tatmini ve motivasyon gibi örgütsel sonuçları üzerindeki etkiler açıkça vurgulanmaktadır. Bunun yanı sıra 

psikolojik sözleĢme ihlallerinin çalıĢanlar üzerindeki olumsuz etkileri de birçok araĢtırmada ana tema olarak öne 

çıkmaktadır. 

ÇalıĢmaların büyük bir kısmında psikolojik sözleĢme ile örgütsel bağlılık, iĢ tatmini, motivasyon ve iĢe 

adanmıĢlık gibi olumlu örgütsel davranıĢları arasında güçlü bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Sonuç olarak 

psikolojik sözleĢmenin, çalıĢanların örgüte yönelik tutumları ve davranıĢları üzerinde derin etkiler yarattığı 

söylenebilir. Bu sözleĢmenin örgütlerin baĢarısı üzerindeki etkisini daha iyi kavrayabilmek için sözleĢmenin 

nasıl oluĢtuğu, hangi faktörlerin bunu Ģekillendirdiği ve sözleĢme ihlallerinin sonuçlarına dair daha fazla 

araĢtırma yapılması gerektiği açıktır. Ayrıca demografik özelliklerin ve liderlik tarzlarının psikolojik sözleĢme 

üzerindeki etkilerinin daha kapsamlı bir Ģekilde incelenmesi, bu alandaki bilgi birikimine önemli katkılarda 

bulunabilir. 

 

3. SESSĠZ ĠSTĠFA 

“Sessiz bırakma”, “sessiz vazgeçme” veya “sessiz çıkma” anlamlarına gelen “Quiet Quitting” terimi, Türkçeye 

“sessiz istifa” olarak çevrilmiĢtir. Sessiz istifa; görev tanımında belirtilen sorumlulukların ötesinde hiçbir ek 

sorumluluk almamak, sorumluluklardan kaçınmak, sadece gereken kadar çalıĢarak sessiz bir Ģekilde hak aramak 

ve bu yolla vazgeçme hali olarak tanımlanmaktadır. Temelde ise sessiz istifa, çalıĢanın kendisine “ne yapıyorum 

ben?”, “ne için?”, “değer mi?” gibi sorular sorması ve bu soruları iĢ örgütünün aleyhinde yanıtlaması Ģeklinde 

tanımlanabilir. Bu süreç, çalıĢanın iĢine olan bağlılığını ve motivasyonunu sorgulaması ve genellikle örgütle 

olan iliĢkisini minimum düzeye indirmesiyle ortaya çıkmaktadır (Yıldız ve ÖzmenekĢe, 2022:16). 

Sessiz istifa, pandemi döneminde geliĢen çalıĢma eğilimlerinden biridir. Pandemiden önce yaygın olan yoğun 

çalıĢma kültürü ile sürekli yükselme ve ekstra çaba sarf etme vurgusuna karĢı bir tepki olarak ortaya çıkmıĢtır. 

Sessiz istifa, bir çalıĢanın iĢten tamamen ayrılması anlamına gelmez. Bu olgu, çalıĢanların iĢ tanımlarında 

belirtilen görevlerin ötesinde ekstra sorumluluklar almaktan veya gönüllü olarak ekstra iĢler yapmaktan 

vazgeçmelerini ifade eder. Ayrıca bu tutumu benimseyen çalıĢanlar, çalıĢma saatleri bittikten sonra iĢ ile ilgili 

faaliyetlerden uzak durur, gelen e-postalara ve telefon aramalarına yanıt vermezler ve iĢ ile özel hayatları 

arasında net bir sınır çizerek özel hayatlarını önceliklendirirler (Çimen ve Yılmaz, 2023:27). 

Bu çalıĢanlar, iĢlerini yaparken en düĢük çabayı sarf etmeyi seçerler. ĠĢlerinde daha az istekli hale gelirler ve 

kariyerlerinde ilerlemeyi düĢünmekten kaçınırlar. Bu açıdan bakıldığında, bazı insanlar sessiz istifayı, bireylerin 

kariyerlerine zarar verebilecek bir tembellik, egoizim veya iĢverene yönelik pasif-agresif bir tutum olarak 

değerlendirebilirken; diğerleri, bu tutumun örgütlerin çalıĢanlarının fiziksel ve zihinsel ihtiyaçlarını karĢılayacak 

uygun bir çalıĢma ortamı sunamamıĢ olmalarından kaynaklandığını savunmaktadır (Cohen, 2022). 

Sessiz istifa sürecinde olan kiĢiler, iĢlerini yaĢamlarının odak noktası yapmak istemezler ve "iĢ hayatın 

kendisidir" anlayıĢına bağlı kalmadan görevlerini yerine getirirler. Ruh sağlığı uzmanı Desiree Pascual, sessiz 

istifanın çalıĢanların örgütlere karĢı gizli veya kötü niyetli bir eylemden ziyade, sağlıklı iĢ sınırları belirleme 

çabası olduğunu vurgulamaktadır (Cuadra, 2022). 
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Sessiz istifa, bir çalıĢanın mevcut pozisyonundan memnun olmadığını, pozisyon değiĢikliği yapmak istediğini 

veya yeni bir iĢ aradığını da gösterebilir. Ayrıca bu süreç, bireyin tükenmiĢlik yaĢadığını iĢaret edebilir. Bu 

nedenle, çalıĢanlar tükenmiĢlikle baĢa çıkmak ve iĢyerindeki stresi azaltmak amacıyla sessizce iĢlerinden 

uzaklaĢmayı tercih edebilirler (Hetler, 2022). 

Sessiz istifa terimi, açıklanması zor bir olgudur. Türkçe literatürde bu olgu bazen "içsel işten ayrılma" olarak da 

adlandırılmaktadır. "İçsel" kısmı, çalıĢanın dıĢarıya yansıtmadığı içsel duyguları ifade eder ve subjektif bir 

nitelik taĢır. Bu nedenle, sessiz istifa genellikle kaygı ile bağlantılı bir olgu olarak ele alınır. "İşten ayrılma" 

kısmı ise genellikle isteğe bağlı bir çalıĢma iliĢkisi içinde, her iki tarafın da gerçekleĢtirebileceği bir eylem, 

davranıĢ veya olay olarak değerlendirilir (Wortmann, 2013:7). Echterhoff vd. (1997:34) sessiz istifa davranıĢını, 

çalıĢanın örgütten içsel olarak uzaklaĢmasını ve çaba ile öncelik göstermemesi olarak tanımlamaktadır. 

Sessiz istifa olgusunun teorik olarak net bir tanımı olmamakla birlikte, genellikle açıklanmasında psikolojik 

sözleĢme teorisi referans alınmaktadır. ÇalıĢan ile örgüt arasında, iĢe baĢlarken yapılan resmi istihdam 

sözleĢmesinin ötesinde, yazılı olmayan bir iç sözleĢme (psikolojik sözleĢme) oluĢur (Üstün ve Ballı, 2021:239). 

Bu iç sözleĢmenin taraflarca ihlal edilmesi durumunda, çalıĢan sessiz kalabilir veya sesini yükselterek denge 

sağlamaya çalıĢabilir. Denge sağlanamadığında, çalıĢan iĢten ayrılabilir. ĠĢten ayrılmayan çalıĢanlar ise, resmi iĢ 

sözleĢmesini devam ettirirken psikolojik sözleĢmeyi sonlandırarak sessiz istifaya yönelme eğiliminde olabilirler 

(Scheibner ve Hapkemeyer, 2013:464). 

Schhmitz vd. (2002) araĢtırmalarına göre, çalıĢan sözleĢmenin ihlaline dört farklı Ģekilde yanıt verebilir: Ġlk 

yanıt, iĢten ayrılmak olabilir. Ġkinci yanıt, çalıĢan sözleĢmeye aykırı davranıĢlar sergileyerek kendi durumunu 

iyileĢtirmeye çalıĢabilir. Ancak bu çabalar örgütün ilkelerine ve kurallarına ters düĢebilir ve etik olmayan 

davranıĢlar içerebilir. Üçüncü yanıt, çalıĢan sözleĢmeyi sürdürürken sıkıntılarını ifade edebilir. Fakat çözüm 

bulunmaması durumunda bu, çalıĢanın tükenmiĢlik yaĢamasına neden olabilir. Dördüncü yanıt ise çalıĢan 

performansını düĢürerek kendi adaletini sağlamaya çalıĢmaktır. 

Performansını sergilemek yerine, resmi sözleĢmede belirtilen görevlerini sadece gerektiği kadar yerine getiren 

çalıĢan, içsel istifa durumuna düĢer (Faller, 1993). Literatürde sessiz istifanın açıklanmasında psikolojik 

sözleĢme teorisinin yanı sıra vekâlet teorisine de değinilmektedir. Vekâlet teorisine göre asil ile vekil arasında 

bir sözleĢme bulunur; vekil, asil tarafından verilen görevleri yerine getirir ve karĢılığında ücret alır. Teorinin 

temelinde asil ile vekil arasındaki psikolojik sözleĢmenin ihlali ve bu ihlalin sonuçlarıyla ortaya çıkan 

problemlerin çözümü üzerinde durulmaktadır (Tatlı, 2023:40). 

Literatürde sessiz istifanın açıklanmasında kullanılan teorilerden biri de Çaba-Ödül Dengesizliği (ÇÖD) 

modelidir. ÇÖD modelinin tıbbi sosyoloji temelli olduğu ve çaba ile ödül arasındaki iliĢkinin çalıĢma yapısının 

belirleyicisi olduğunu vurgulamaktadır. Modelin temelinde, yüksek çabanın düĢük ödüllendirme ile karĢılık 

bulması sonucu ortaya çıkan dengesizlik yatmaktadır. Bu dengesizlik çalıĢan ile örgüt arasındaki yeterlilik ve 

karĢılıklılık ilkelerinin ihlaliyle sonuçlanabilir. Sonuç olarak çalıĢanlarda iĢe yönelik stresi artarken, performans 

ve motivasyon düĢüklüğü oluĢur ve bu durum tükenmiĢlik ile sonuçlanabilir (Siegrist, 1996:31). Bu teoride 

çalıĢan ile örgüt arasında oluĢan sözleĢmenin ardından çalıĢanın çabalarının karĢılıksız kalması, psikolojik 

sözleĢmenin bozulmasına ve ihlale yol açar. Bu durumun sonucunda çalıĢan, tükenmiĢliğe, sessiz istifaya ve 

nihayetinde iĢten ayrılmaya kadar sürüklenebilir (Tatlı, 2023:40). 

Her ne kadar son dönemde sessiz istifa konusu sosyal medyada popüler hale gelip, gündem konusu olsa da 

kariyer trendleri uzmanı Jill Cotton, bu yaklaĢımın aslında yeni bir olgu olmadığını vurgulamaktadır. Yıllardır 

birçok çalıĢan, bulundukları kurumlarda iĢ fırsatlarının kısıtlı olması, yetersiz ücretler ve fazla mesai gibi 

nedenlerle sessiz bir Ģekilde iĢten ayrılmayı tercih etmiĢtir. Cotton, bu durumun bu kadar dikkat çekmesinin 

nedenini pandeminin iĢ dünyasında yarattığı köklü değiĢiklikler ve daha çok bireyin kariyer ve yaĢam dengesi 

konusundaki seçimlerini sorgulamaya baĢlaması olarak açıklamaktadır (Çimen ve Yılmaz, 2023:28). 

 

3.1. Sessiz Ġstifa Kavramının Tarihçesi 

Dünyanın en kalabalık ülkeleri arasında baĢı çeken bir konumda Çin Devleti yer almaktadır. Güçlü bir 

ekonomiye sahip olan Çin, aynı zamanda gelir eĢitsizliği ve ucuz iĢ gücü gibi sosyal sorunlarla da mücadele 

etmektedir. Çin’de her yıl 16 milyon genç, meslek okullarına devam etmekte ve bu gençler genellikle 16 

yaĢında stajyer olarak büyük Ģirketlerde düĢük ücretlerle çalıĢtırılmaktadır. Mezuniyet için stajyer olarak 

çalıĢma zorunluluğu bulunmaktadır ve birçok Ģirket bu durumu ucuz iĢ gücü olarak değerlendirmektedir. Ayrıca 

Çin’de her yıl 10,8 milyon genç üniversite mezunu olmaktadır. Bu durum, gençlerin istihdamı konusunda ciddi 

bir sosyal sorun haline gelmiĢtir (ġensever, 2022:55). 
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Çin’de birçok iĢletmede günlük çalıĢma saatleri 10 ile 16 saat arasında değiĢirken, haftada altı gün çalıĢma 

yapılmaktadır. Bununla birlikte bazı iĢletmelerde günlük çalıĢma süresi 18 saate kadar çıkmakta ve haftanın 

yedi günü üretim devam etmektedir. Özellikle sipariĢ yoğunluğunun fazla olduğu oyuncak sektöründe bazı 

dönemlerde iĢçiler haftanın yedi günü ve günde 20 saat çalıĢtırılmaktadır. 2010 yılından itibaren, Çin’de iki yüz 

milyon iĢçinin tehlikeli koĢullarda çalıĢtığı, üç yüz altmıĢ bin iĢ kazası meydana geldiği ve bu kazalardan seksen 

bininin ölümcül sonuçlar doğurduğu rapor edilmiĢtir (Gökten, 2012:112). 

2021 yılında Çin’de genç bir çalıĢanın fazla mesai nedeniyle hayatını kaybetmesi sosyal medyada geniĢ yankı 

uyandırmıĢ ve bu durum, aĢırı uzun çalıĢma saatlerinin insan hayatını tehlikeye atmasına yönelik büyük bir 

tepkiyle karĢılanmıĢtır. Bu tepkilerden sonra “Quiet Quitting” olgusu gündeme gelmiĢtir. Aslında sessiz istifa 

olgusu, ilk kez Alman literatüründe ortaya çıkmıĢ, ancak dünya genelinde geniĢ bir yankı uyandırmamıĢtır 

(Seçer, 2009:581). Olgu ilk olarak Höhn tarafından 1982 yılında tanımlanmıĢtır. Höhn’e göre, sessiz istifa, 

çalıĢanın örgüt içindeki inisiyatiflerini bilinçli bir Ģekilde kullanmaktan vazgeçmesi, adanmıĢlıktan uzaklaĢması 

ve görev tanımındaki talepleri reddetmesi anlamına gelir. ÇalıĢan, talepleri yerine getirmeyi reddederken örgütte 

istihdamını sürdürür. Ancak adanmıĢlık duygusunu kaybetmiĢ ve iĢletme hedeflerine olan ilgisini tamamen 

yitirmiĢtir. Örgütte mümkün olduğunca pasif bir tutum sergilemektedir (Höhn, 1983:17). Sessiz istifa 

durumunda çalıĢan, kendisini adeta emeklilik öncesi bir aĢamada gibi görür ve örgüte gerekli katkıyı 

sağlamaktan kaçınır (Seçer, 2009:582). 

Höhn'ün tanımında dikkat çeken en önemli nokta, çalıĢanın bilinçli ve isteyerek iĢletme çevresinden 

uzaklaĢması ve görevinde mümkün olduğunca pasif kalmasıdır. Bu durumda çalıĢan, örgüte karĢı adanmıĢlık 

göstermeyip, en az çaba ile iĢini sürdürmektedir. Sorumluluk almaktan kaçınarak sadece minimum görev 

gerekliliklerini yerine getirir ve bu Ģekilde görevine devam etmektedir. Bazı kaynaklara göre ise, sessiz 

vazgeçme olgusu ilk olarak Mark Boldger tarafından Texas A&M Ekonomi Sempozyumu'nda gündeme 

getirilmiĢtir. Texas'ta yaĢayan bir ekonomist olarak Mark Boldger'ın sessiz istifa olgusuna atıfta bulunan bir 

olgu üzerinde çalıĢtığı belirtilmektedir. Bu olgunun ilk olarak Venezuela'daki ekonomik süreçlerde azalan baĢarı 

tutkusunu açıklamak amacıyla kullanıldığı ve bu anlayıĢın kâr, giriĢimcilik ve üretkenliğin olumsuz bir Ģekilde 

ele alınmasını temsil ettiği ifade edilmektedir (Yıkılmaz, 2022:583). 

Her iki durumda da aslında olgunun eski olduğu ancak 2022 Temmuz ayında Zaid Khan tarafından TikTok'ta 

yayımlanan bir video ile popülerleĢtiği belirtilmektedir. 12 Ağustos 2022 tarihinde, The Wall Street Journal'da 

Lindsey Ellis ve Angela Yang tarafından yazılmıĢ olan “If Your Co-Workers Are ‘Quiet Quitting,’ Here’s What 

That Means” baĢlıklı makale, sessiz istifa olgusunu geniĢ bir kitleye tanıtmıĢtır. Makalenin yayımlanmasının 

ardından, Twitter, LinkedIn ve diğer sosyal medya platformlarında bu olguyla ilgili birçok paylaĢım yapılmıĢtır 

(Çimen ve Yılmaz, 2023:28). 

Zaid Khan, 24 yaĢında bir yazılım mühendisi ve müzisyen olarak, 'sessiz istifa' olgusunu TikTok'ta Ģu Ģekilde 

ifade etmektedir: “İşinizi doğrudan bırakmıyorsunuz, ama daha fazlasını yapma fikrini bırakıyorsunuz. Hâlâ 

görevlerinizi yerine getiriyorsunuz ama işin hayatınız olması gerektiği yönündeki koşuşturma kültürü zihniyetini 

benimsemiyorsunuz. Gerçek şu ki, bir insan olarak değeriniz emeğinizle tanımlanmıyor”. 14 ġubat 2023 

itibarıyla TikTok'da 3,6 milyondan fazla görüntüleme alan bu videoya gelen yorumlar, birçok kiĢinin benzer bir 

yaklaĢımı benimsediğini göstermektedir. Bazı kullanıcılar sessiz istifanın onları ilerleyen süreçte iĢten ayrılmaya 

yönlendirdiğini belirtirken, bazıları bu tür bir zihniyeti benimsemelerinin sonunda iĢten çıkarıldıklarını ifade 

etmiĢtir (Alban, 2022). 

AĢırı çalıĢma kültüründen yorulan gençlerin gündeme taĢıdığı bir diğer eğilim ise, Çin'de görülen ve "tang ping" 

ya da "lying flat" olarak bilinen bir yaklaĢımdır; bu, sessiz istifadan önceki bir eğilimdir. Türkçeye “düz yatma” 

olarak çevrilebilecek olan “lying flat”, üretkenlik, rekabetçilik ve sürekli kendini geliĢtirme taleplerine karĢı bir 

isyanı vurgulamaktadır. Bu eğilim, bireylerin bu taleplerle baĢa çıkmak yerine, bu beklentilere karĢı pasif bir 

duruĢ sergilemelerini ifade etmektedir (Lin ve Gullotta, 2021:25). 

Çin’de aĢırı çalıĢma kültüründen bunalan gençler, "düz yatarak" bir yaĢam tarzı değiĢikliğine ihtiyaç 

duyduklarını vurgulamaktadır. Tang Ping'in temelinde yatan ana fikir, aĢırı çalıĢmaktan kaçınmak, daha küçük 

ve ulaĢılabilir baĢarılarla yetinmek ve bireylerin dinlenmeye vakit ayırabilmeleri için kendilerine alan 

tanımaktır. Bu hareketin ortaya çıkmasında, Çin'deki teknoloji Ģirketlerinde yaygın olan “996 kültürü” etkili 

olmuĢtur; bu kültür, pazartesi gününden cumartesi gününe kadar, sabah 9’dan akĢam 9’a kadar çalıĢma düzenini 

ifade eder. Bao, Çin'deki teknoloji Ģirketlerinde yaygın olan "996" kültürünün, çalıĢanların iĢ-yaĢam dengesini 

bozmanın ötesinde, aynı zamanda "cinsiyet eĢitsizliği" gibi birçok olumsuz sonuca da yol açtığını belirtmektedir 

(Yıkılmaz, 2022:585). 
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Buffalo Üniversitesi'nden sosyoloji profesörü Yige Dong, "sessiz istifa" ve "düz yatma" terimlerinin, ABD ve 

Çin'deki çalıĢanların aĢırı çalıĢma kültürlerini sorgulamaya baĢlamalarından doğduğunu ifade etmektedir. Dong, 

insanların aĢırı çalıĢmalarının karĢılığını yeterince alamadıklarını dile getirmekte ve bu ülkelerdeki Z kuĢağının, 

ebeveynlerinin kuĢağına kıyasla daha az fırsata sahip olduğunu vurgulamaktadır. Bu durumun, klasik iĢ 

anlayıĢının azalmasına yol açtığını ve gençlerin bu kültürlere karĢı pasif bir direnç geliĢtirdiğini açıklamaktadır 

(McGregor, 2022). 

 

3.2. Sessiz Ġstifanın Neden ve Sonuçları 

Covid-19 pandemisi hem küresel çapta hem de ülkemizde büyük bir korku ve paniğe yol açmıĢtır. Salgın hızla 

tüm dünyayı etkisi altına almıĢtır. Salgının ilk dönemlerinde hastalığın belirsizliği ve virüsün kiĢilere ya da 

yakınlarına bulaĢma tehlikesi, insanların korku seviyesini artırmıĢtır. Hastalığın seyri birçok kiĢide ciddi Ģekilde 

ilerlemiĢ ve yoğun bakım süreci gerektirmiĢtir. Sessiz istifa olgusu ise her ne kadar yeni bir uygulama olmasa da 

Covid 19 salgınından sonra popülerlik kazanmıĢtır. Pandemi dönemi, birçok kiĢinin iĢten çıkarılmasına ve 

mevcut çalıĢanların kısıtlı iĢ imkânları nedeniyle verilen görevlere ve çalıĢma saatlerine uyum sağlamak 

zorunda kalmasına neden olmuĢtur. Ayrıca birçok Ģirketin pandemi sırasında uzaktan çalıĢma sistemine geçmesi 

de tartıĢmalara yol açan bir konu olmuĢtur. 

Bir araĢtırma, evden çalıĢma sisteminin hem çalıĢanlar hem de iĢverenler açısından çeĢitli olumlu ve olumsuz 

görüĢlerini ortaya koymuĢtur. ÇalıĢanlar açısından, iĢ-özel yaĢam dengesinin sağlanması, aile üyelerinin 

kendilerine kolayca ulaĢabilmesi ve evde çocuklarının yanında olabilmenin avantajları arasında sayılmıĢtır. Öte 

yandan, iĢ yükü ve beklentilerin artması, her an görev baĢında ulaĢılabilir olma zorunluluğu, aileye ve kendine 

yeterince zaman ayıramama ve iĢe ayrılan sürenin uzaması gibi dezavantajlar da belirtilmiĢtir. ĠĢverenler 

açısından, çalıĢanlara daha kolay ulaĢabilme, yüksek verimlilik ve üretkenlik gibi avantajlar öne çıkmaktadır. 

Ancak iĢ saatleri içinde çalıĢanların teknolojiyi kiĢisel ihtiyaçları için kullanmaları ve çalıĢanların nerede ne 

yaptığını bilmemek nedeniyle yaĢanan kontrol kaybı gibi dezavantajlar da bulunmaktadır (Keser ve Kümbül 

Güler, 2016:285). 

Çağın getirdiği teknolojik yenilikler ve değiĢen dinamikler, günümüz toplumlarında rekabetçi bir iĢ ortamı 

oluĢturmakta ve bu durum, bireylerin yoğun çalıĢma temposu altında etkilenmelerine yol açmaktadır. ġirketlerin 

uyguladığı çalıĢma modelleri, bu yoğun çalıĢma temposunun getirdiği zorluklar ve dezavantajlar, bireylerin 

özel, aile ve iĢ yaĢamlarındaki dengeyi sağlama ve koruma çabalarını zorlaĢtırmaktadır. 

YaĢamlarını sadece iĢle sınırlı tutmayan bireyler, sosyal ve aile yaĢamlarına da yeterince vakit ayırarak mutlu 

bir yaĢam sürmeye çalıĢmaktadır. Ancak günümüz yaĢam koĢulları, bireylerin iĢ-yaĢam dengesini kurma 

çabalarını zorlasa da iĢ ve özel yaĢam arasındaki sınırları tehdit edebilmektedir. ÇalıĢma saatlerindeki 

düzensizlikler, evden/uzaktan çalıĢma modeli, aĢırı ya da yetersiz iĢ yükü, iĢ ortamından kaynaklanan fiziksel 

problemler ve düĢük ücret gibi çeĢitli etkenler, çalıĢanlar üzerinde olumsuz etkiler yaratmakta ve sağlıklarını 

tehdit etmektedir (Yılmaz ve Sağlam, 2021:23). 

Brinkmann ve Stapf (2005), sessiz istifa durumunu hem genel hem de özel anlamda ele alarak açıklamaya 

çalıĢmıĢlardır. Genel anlamda bu durum iĢ çevresi, toplumsal ve örgütsel faktörlerden kaynaklanan nedenleri 

içerirken, özel anlamda ise çalıĢan ile örgüt arasındaki iliĢkilerle ilgili faktörleri kapsamaktadır. Genel olarak 

sessiz istifa durumu, çalıĢanın bireyselleĢmesi ve değerlerindeki değiĢimlerin bir sonucu olarak ortaya 

çıkmaktadır. Özellikle II. Dünya SavaĢı sonrası dönemde, materyalist yaklaĢımlar olan performans, güvence ve 

refah gibi yönelimlerin yerini, post-materyalist yaklaĢımlar olan kendini gerçekleĢtirme, dıĢ çevre ve sosyal 

bağlantılar gibi yönelimlerin aldığı ileri sürülmektedir (Seçer, 2009:585). 

Sessiz istifa durumunun nedenlerinden biri, örgütsel çalıĢma koĢullarından kaynaklanan sorunlardır. Özellikle 

çalıĢanın gösterdiği çabaların sonuçsuz kalması, bu durumu tetikleyebilir. Bu tür durumlar, çalıĢanların 

motivasyonunu düĢürerek sessiz istifa davranıĢına yol açabilir. Bireysel nedenler arasında Ģunlar yer alabilir: 

Gösterilen performansın karĢılık bulmaması, yetersiz donanım ve kaynak eksiklikleri, çalıĢanların yüksek veya 

düĢük beklentileri, iĢ arkadaĢlarına uygulanan mobbing, kabul görme eksikliği, liderlik özelliklerinin 

yetersizliği, psikolojik sözleĢme ihlali. Bu faktörler, bireylerin iĢ yerindeki memnuniyetini ve motivasyonunu 

olumsuz yönde etkileyebilir. 

Örgütsel nedenler arasında ise Ģunlar sayılabilir: Ücret artıĢı veya kariyer fırsatlarının eksikliği, örgütlerin 

yüksek veya düĢük beklentileri, çalıĢanlara uygulanan mobbing, yapılan iĢlerle ilgili geri bildirim eksiklikleri, 

örgüt tarafından kabul görmeme, önemli liderlik hataları, yöneticilerin liderlik özelliklerindeki eksiklikler, 

çalıĢanların karar verme süreçlerinde ileri düzeyde kısıtlamalar, örgüt tarafından psikolojik sözleĢme ihlali. Bu 
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faktörler, çalıĢanların örgütsel bağlılıklarını ve iĢ tatminlerini olumsuz yönde etkileyebilir (Tınar, 1996:45). 

Belirtilen nedenler arasında, karar verme yetkisinin çalıĢanın elinden alınması, çalıĢanın pasif bir hale gelmesine 

yol açmaktadır. Bu durum, çalıĢanın istemeden de olsa örgütsel olaylardan kendini soyutlamasına neden olabilir. 

Sessiz istifanın en önemli örgütsel nedeni, çalıĢan ve iĢveren arasındaki psikolojik sözleĢmenin ihlal edilmesidir. 

Bu ihlal, sessiz istifa durumunda belirgin bir artıĢa yol açabilir. ÇalıĢan ile örgüt arasındaki psikolojik sözleĢme 

ihlali sonucunda, çalıĢan dengeyi sessiz istifa yoluyla sağlamaya çalıĢmaktadır. Bu bağlamda, çalıĢan iĢ 

güvensizliği, ücret gibi sorunlarla karĢılaĢtığında performansını azaltma ve örgüte bağlılık düzeyini düĢürme 

eğilimindedir. ÇalıĢan, bu duruma alternatif olarak koĢulları değiĢtirmeye çalıĢabilir veya tamamen iĢten 

ayrılmayı tercih edebilir (Brinkmann ve Stapf, 2005:26). 

 

3.3. Sessiz Ġstifanın Önlenme Yöntemleri 

Hem kiĢisel refahları hem de mesleki geliĢimleri açısından çalıĢanlar, vatandaĢlık davranıĢları sergilediklerinde 

kendilerine de fayda sağlamaktadır. Bu nedenle sessiz istifa yalnızca iĢverenlere değil, çalıĢanlara da zarar 

verebilir. Bu durumu anlamak ve ele almak, örgüt ve liderlerin sorumluluğundadır. Örgütlerde verimliliğin kısa 

veya uzun vadede etkilenmemesi için iĢverenlerin sessiz istifayı ele almaları önemlidir. Ancak bu sorunun 

üstesinden gelmek genellikle zor olabilir. Yine de önleyici tedbirler genellikle sorunları çözmekten daha 

etkilidir (Güler, 2023:253). 

Örgütler, sessiz istifa oranlarını azaltmak için yöntemler geliĢtirirken, çalıĢanın kiĢiliğini de göz önünde 

bulundurmalıdır. KiĢilik, sessiz istifa üzerinde hafif ve aracı bir etkiye sahip olabilir. Örgütler, sessiz istifanın 

üretkenliği azalttığı, çalıĢma ortamını bozduğu ve önemli ekonomik zararlara yol açtığı gerçeğiyle karĢı 

karĢıyadır. Sessiz istifa yaĢayan çalıĢanlar, kiĢisel umutsuzluk yaĢasalar bile ekonomik nedenlerden dolayı iĢi 

bırakmakta zorlanabilir ve bu durum, olumsuz bir psikolojik duruma yol açabilir (Tatlı, 2023:48). Bu nedenlerle 

kiĢi kendini örgütte ustaca kapalı tutarak korumaya çalıĢır. Bu durum, sessiz istifa davranıĢının ölçülmesini 

zorlaĢtıran bir etkendir. 

Sessiz istifaya karĢı etkili önlemler alınabilmesi, ancak ilgili herkesin düzenli göstergelere sahip olması ile 

mümkündür. ÇalıĢanların hastalık izni kullanmaları veya bilerek devamsızlık yapmaları gibi belirtiler, sessiz 

istifanın sadece görünen kısmını temsil eder ve bu olgunun arkasındaki nedenlerin sadece bir bölümünü 

oluĢturur. Sessiz istifaya neden olan faktörlerin ortadan kaldırılması, her iki taraf için de olumlu sonuçlar 

doğuracaktır. Bu tür bir azalma, çalıĢanın performansını önemli ölçüde artırarak, Ģirket için sıfırdan kazanç 

sağlamakla eĢdeğer bir etki yaratacaktır. Hamburg Ticaret Odası'nın eski BaĢkanı Dr. Jürgen Hogeforster 

(2010), orta ölçekli Ģirketlerde sessiz istifa davranıĢının azalmasının etkisini Ģu Ģekilde açıklar: "Sessiz istifa 

davranışının ortadan kaldırılması, verimlilik üzerindeki etkisi büyük olacaktır ve şirkete ekstra bir maliyet 

getirmeyecektir". 

Örgüt çalıĢanlarında sessiz istifa yaĢanması durumunda, örgüt verimliliğinde, etkinliğinde ve rekabet gücünde 

belirgin bir azalma olacağı kaçınılmaz bir gerçektir. Bu nedenle örgütlerde performansı düĢüren durumların 

ortadan kaldırılması büyük önem taĢımaktadır. Bu kapsamda, psikolojik sözleĢme ihlallerinin giderilmesi, örgüt 

yapısının uygun hale getirilmesi ve liderlik davranıĢlarının geliĢtirilmesi gerekmektedir (Seçer, 2009:590). 

Öncelikle örgüt ve çalıĢan arasındaki psikolojik sözleĢmenin durumu belirlenmeli ve düzenli olarak 

izlenmelidir. Potansiyel olarak olumsuz bir durumla karĢılaĢıldığında, çalıĢanın beklentilerine uygun bir denge 

sağlanarak sessiz istifa durumunun önüne geçilmelidir. Bu, her iki tarafın da memnuniyetini artırarak, sorunun 

çözülmesine katkıda bulunur (Richter, 2003:154). ÇalıĢanlara görevleri tam ve doğru bir Ģekilde açıklandığında, 

adil bir görev ve ücret dağılımı yapıldığında, çalıĢanları ilerleme ve kariyer fırsatları hakkında 

bilgilendirildiklerinde, çalıĢanlardan iĢ hakkında düzenli olarak bilgi aldıklarında ve çalıĢanlar düĢüncelerini 

açıkça ifade edebildiklerinde, iĢten ayrılma isteklerinin oldukça düĢük olduğu gözlemlenmektedir (Sönmez, 

2014:33). 

ÇalıĢanın ücrete iliĢkin beklentisinin temelinde, ücretin adaleti ve yeterliliği yer almaktadır. Ücret, iĢin 

gereklilikleri, çalıĢanın eğitimi, yetenekleri ve sektördeki standartlar dikkate alınarak belirlendiğinde tatmin 

sağlayabilir. Ancak çalıĢanın yalnızca aldığı ücretten tatmin olması yeterli değildir. Ücretin adaletli bir Ģekilde 

belirlenmesi ve aynı ya da benzer iĢleri yapanlar arasında eĢitlik sağlanması gerekmektedir. Ayrıca baĢarı 

farklarının ücret tutarına yansıması ve çalıĢanın bu ücreti sürekli olarak alabileceğine dair güvence, önemli bir 

rol oynamaktadır (BaĢtürk, 2009:21). 
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Etkili bir örgüt iletiĢimi, sessiz istifayı çözmede önemli bir rol oynar. Yöneticiler, sessiz istifa sürecine giren 

çalıĢanları tespit ettiğinde, bu çalıĢanların yaĢadığı hayal kırıklıklarını veya düĢük performanslarının nedenlerini 

açıkça tartıĢmaya teĢvik etmelidir. Ayrıca sessiz istifayı önlemenin en etkili yollarından biri çalıĢan deneyimini 

iyileĢtirmektir. Yöneticiler, çalıĢanlarla açık bir iletiĢim içinde olmalı, düzenli geri bildirimler toplamalı ve 

çalıĢanların takdir edilmesini sağlamak için gerekli adımları atmalıdır. Bazen, basit teĢvik edici sözler ve küçük 

teĢvikler bile çalıĢanlar için büyük değer taĢıyabilir (Güler, 2023:255). 

Örgütlerin sessiz istifaya karĢı almıĢ oldukları önlemlerin yanı sıra bireysel olarak bu davranıĢa karĢı 

alınabilecek önlemler ise Ģu Ģekilde sıralanmaktadır: ÇalıĢanın güçlü ve zayıf yönlerini belirlemesi ve bunun 

doğrultusunda bir kariyer yolu haritası çizmesi, kiĢisel ve profesyonel geliĢim için kritik bir adımdır. ÇalıĢanın 

aktif bir kariyer imkânına sahip olabilmesi için kendini geliĢtirmesi, kariyer baĢarısını artırmak ve profesyonel 

fırsatları değerlendirebilmek açısından kritik bir adımdır. ÇalıĢanın iĢ ortamında kararlı ve güçlü bir tavır 

sergilemesi, profesyonel baĢarı ve etkili bir iĢ performansı için kritik öneme sahiptir. ÇalıĢanın kendini 

geliĢtirmek amacıyla iĢ dıĢı eğitim, seminer ve sempozyum gibi kiĢisel geliĢim programlarına katılması, 

profesyonel becerilerin artırılması ve kariyer hedeflerine ulaĢılması açısından önemli bir adımdır (Schwarz, 

2007:13). 

Sessiz istifanın örgüt iĢleyiĢine verdiği zarar, büyük istifalardan daha az belirgin olabilir; ancak sessiz istifa 

aslında daha derinlemesine ve uzun vadeli zararlar verebilir. Bu zorluğun üstesinden gelmek için yöneticilerin 

çalıĢanları motive etme, dinleme ve anlama, çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılama, iĢ ortamını iyileĢtirme, 

performans ve geri bildirim, kiĢisel bağlantılar kurma. Bu stratejiler, sessiz istifanın etkilerini azaltmaya ve 

çalıĢanların örgüt içinde daha etkin ve tatmin edici bir rol üstlenmelerini sağlamaya yardımcı olabilir (Özcan, 

2023:30). 

Sessiz istifa, kısa vadede çalıĢanlar ve örgüt için çeĢitli sorunlar yaratabilirken, orta ve uzun vadede toplum 

açısından geri dönüĢü olmayan ve çok daha geniĢ kapsamlı zararlara yol açabilir. Sessiz istifayı benimseyen 

çalıĢan sayısını azaltmak için uygulanan stratejiler, sessiz ayrılmayı benimseyen çalıĢan sayısını azaltarak hem 

bireylerin hem de organizasyonların genel performansını ve memnuniyetini artırabilir. Etkin iletiĢim, adil 

ödüllendirme, iĢin anlamlı olması ve uygun destek ile geliĢim fırsatları, çalıĢan bağlılığını ve motivasyonunu 

güçlendirecektir. Sessiz istifayı önlemek ve çalıĢan memnuniyetini artırmak için uzaktan veya hibrit çalıĢma 

Ģekillerinin yanı sıra “sessiz işe alım” politikaları gibi stratejiler de etkili olabilir. Sonuç olarak, çalıĢan 

memnuniyeti ve bağlılığını artırarak, organizasyonların genel performansını ve verimliliğini güçlendirebilir. 

 

3.4. Sessiz Ġstifa Ġle Ġlgili Yapılan AraĢtırmalar ve Sonuçları 

Türkçe alan yazında, Seçer (2011) tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada, iĢ güvencesizliğinin sessiz istifa 

davranıĢı üzerindeki etkisini belirlemeye yönelik bir inceleme yapılmıĢtır. ÇalıĢma, iĢ güvencesizliği ile yaĢam 

doyumu arasındaki iliĢkinin sessiz istifa değiĢkeni tarafından aracılık edildiğini ortaya koymuĢtur. Özbucak ve 

Albar (2018) tarafından yapılan çalıĢmada, iĢ güvencesizliği, tükenmiĢlik ve sessiz istifa arasındaki iliĢki, 

ampirik verilere dayanmadan açıklanmıĢtır. Bu araĢtırma iĢ güvencesizliğinin ve tükenmiĢliğin sessiz istifa ile 

olan bağlantılarını teorik bir çerçevede açıklamaya çalıĢmıĢtır. Psikolojik sözleĢme ihlali durumunda yaĢanan 

duygusal ve motivasyonel değiĢikliklerin, çalıĢanların sessiz istifa davranıĢlarına nasıl yansıdığını anlamak bu 

bağlamda önemli bir katkı sağlamaktadır. 

Üstün ve Tatlı (2020) tarafından yapılan çalıĢmada, Aksaray Defterdarlığı ve Aksaray Organize Sanayi 

Bölgesi'nde faaliyet gösteren özel bir firma çalıĢanları üzerinde sessiz istifa eğilimleri incelenmiĢtir. Bulgular, 

kamu ve özel sektör çalıĢanları arasında sessiz istifa eğilimlerinin farklılık gösterdiğini ortaya koymaktadır. 

Kamu sektörü çalıĢanlarının daha yüksek bir sessiz istifa oranına sahip olması, sektörel farklılıkların ve iĢ 

ortamlarının sessiz istifa davranıĢları üzerindeki etkisini incelemek için önemli bir veri sunmaktadır. 

Alat ve Filizöz (2021) tarafından yapılan çalıĢmada, Sivas'ta faaliyet gösteren özel Ģirketlerin 385 beyaz yaka 

çalıĢanı üzerinde örgütsel destek algısı ve geliĢmeleri kaçırma korkusunun sessiz istifa eğilimi üzerindeki 

etkileri incelenmiĢtir. Bu çalıĢma, örgütsel destek ve geliĢmeleri kaçırma korkusunun sessiz istifa üzerindeki 

etkilerini vurgulamakta ve iĢyeri ortamını iyileĢtirmeye yönelik stratejiler geliĢtirilmesinde önemli bir katkı 

sağlamaktadır. Sessiz istifa olgusu, yabancı literatürde özellikle Alman literatüründe geniĢ bir ilgi görmüĢtür. 

Alman akademik çevrelerinde bu konu, iĢ gücü piyasası ve örgütsel davranıĢ üzerine yapılan araĢtırmalarda 

önemli bir yer tutmaktadır. Alman literatüründeki bu ilgi, sessiz istifa olgusunun iĢyeri dinamikleri, çalıĢan 

psikolojisi ve örgütsel performans üzerindeki geniĢ etkilerini anlamak için önemli bir temel oluĢturmaktadır. Bu 
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çalıĢmalar, sessiz istifa ile baĢa çıkmak ve çalıĢan memnuniyetini artırmak için stratejiler geliĢtirmede değerli 

bilgiler sunmaktadır. 

Hilb (1992) tarafından yapılan çalıĢmada, sessiz istifanın sebepleri ve çözümleri üzerine önemli bilgiler 

sunulmuĢtur. Hilb'in önerileri, sessiz istifayı önlemek ve azaltmak için sistematik bir yaklaĢım geliĢtirilmesi 

gerektiğini vurgulamaktadır. Bu yaklaĢımlar, örgütlerde çalıĢan memnuniyetini artırarak, sessiz istifa 

davranıĢlarını minimize etmeye yardımcı olabilir. Krystek vd. (1995) ile Richter (1999) tarafından yapılan 

çalıĢmalar, sessiz istifanın çeĢitli nedenlerine ve çözüm yollarına dair önemli bulgular sunmaktadır. Bu 

çalıĢmalar, sessiz istifanın örgütsel liderlik ve kariyer yönetimi ile doğrudan iliĢkili olduğunu vurgulamaktadır. 

Liderlik ve kariyer politikaları, çalıĢanların iĢ tatmini ve bağlılığını etkileyerek sessiz istifa davranıĢlarını 

Ģekillendirebilir. 

Schindler (2000) tarafından yapılan çalıĢmada, sessiz istifa olgusu genel hatlarıyla, ampirik verilere 

dayanmadan açıklanmıĢtır. Schindler'ın yaklaĢımı, sessiz istifanın kavramsal ve teorik temellerini ele almıĢ 

olabilir. Ancak çalıĢmanın ampirik verilere dayanmaması, bulguların deneysel ya da veri destekli olmadığı 

anlamına gelir. Bu tür çalıĢmalar genellikle teorik çerçeveler sunar ve konunun kavramsal yapısını anlamaya 

yönelik bilgi sağlamaktadır. 

Brinkmann ve Stapf (2001) tarafından yapılan çalıĢmada, banka çalıĢanları arasında sessiz istifa davranıĢının 

önemli nedenlerinden birinin depresyon kaynaklı olduğu belirtilmiĢtir. Bu bulgular, sessiz istifanın psikolojik 

faktörlerle nasıl iliĢkilendirilebileceğine dair önemli bir perspektif sunmaktadır. Schmitz vd. (2002) tarafından 

yapılan çalıĢmada, sessiz istifa durumunun çalıĢanların psikolojik sözleĢmeyi ihlal etmelerinden kaynaklandığı 

ve bu sorunun iĢbirlikçi bir yönetim anlayıĢı ile çözülebileceği sonucuna varılmıĢtır. Fisch (2003) tarafından 

yapılan çalıĢmada, örgütlerin kendilerine uygun bir liderlik felsefesi ve kurum kültürü oluĢturduklarında, 

çalıĢanların sessiz istifa davranıĢını azaltabilecekleri vurgulanmıĢtır. 

Lauck (2005) tarafından yapılan çalıĢmada, sessiz istifa ölçeğinin geliĢtirilmesi ve bu olgunun örgütsel davranıĢ 

üzerindeki etkileri incelenmiĢtir. Lauck’ın çalıĢması, sessiz istifa olgusunu anlamak ve ölçmek için önemli bir 

temel sağlar. Bu çalıĢma, duygusal bağlılık ve devam bağlılığı arasındaki iliĢkiyi vurgulayarak, örgütlerin 

çalıĢan bağlılığını yönetme stratejilerini geliĢtirmelerine yardımcı olabilir. Faust ve Gesundheit (2009) yaptıkları 

çalıĢmada tükenmiĢlik ile sessiz istifa arasındaki farkları belirlemeye çalıĢmıĢ ve sessiz istifa belirtilerini 

tanımlamıĢlardır. ÇalıĢma bulguları, sessiz istifanın tanımlanması ve anlaĢılması açısından önemli bir temel 

sağlar ve örgütlerin bu belirtileri tanıyıp uygun stratejiler geliĢtirmesi için bir yol haritası sunar. 

Schulze (2012) yaptığı çalıĢmada, yıkıcı liderlik ile sessiz istifa arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ ve yıkıcı liderlik 

davranıĢlarının sessiz istifayı artırabileceği görüĢünü ileri sürmüĢtür. Bu çalıĢmadaki temel bulgular: liderlik 

davranıĢlarının çalıĢan memnuniyeti ve bağlılığı üzerindeki önemli etkilerini vurgular. Yıkıcı liderliğin olumsuz 

sonuçlarının ele alınması, örgütlerin daha sağlıklı ve verimli bir çalıĢma ortamı yaratmalarına yardımcı olabilir. 

Scheibner ve Hapkemeyer (2013) yapmıĢ oldukları çalıĢmada, psikolojik sözleĢme ihlali ile sessiz istifa 

arasındaki iliĢkiyi incelemiĢlerdir. ĠĢte bu çalıĢmanın ana bulguları psikolojik sözleĢme ihlalinin sessiz istifa 

üzerindeki etkilerini anlamak ve yönetmek için örgütlerin dikkate alması gereken önemli noktaları ortaya koyar. 

Bu tür ihlallerin önlenmesi, çalıĢan memnuniyeti ve verimliliği üzerinde olumlu etkiler yaratabilir.  

Sessiz istifa ile ilgili yayımlanan makale ve raporlarda genellikle Gallup'un 2022'de yayımladığı anket verileri 

dikkat çekmektedir. Bu anket ABD'de 15.091 tam ve yarı zamanlı çalıĢan üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir ve Ģu 

önemli bulgulara ulaĢılmıĢtır. Gallup'un anket verileri, sessiz istifanın iĢyeri dinamiklerini ve çalıĢan bağlılığını 

etkileyen önemli bir faktör olduğunu ortaya koymakta ve bu konuda atılacak adımların önemini 

vurgulamaktadır (Gordon, 2022). 

2022 yılının ağustos ayında yapılan ResumeBuilder.com anketine göre, Amerika’daki çalıĢanların iĢ yapma 

eğilimleri Ģu Ģekildedir: Asgari Düzeyde ĠĢ Yapma, Ücretin KarĢılığını Vermeme ve TükenmiĢlik. Bu bulgular, 

iĢverenler için önemli bir yol gösterici niteliğindedir ve sessiz istifa ile baĢa çıkmak için gerekli adımları atmak 

adına fırsatlar sunmaktadır (Bannan, 2022). 

Society for Human Resources Management (SHRM) tarafından yapılan araĢtırmada, sessiz istifa ile ilgili önemli 

bulgular elde edilmiĢtir. SHRM'nin araĢtırması, sessiz istifanın iĢyerlerinde önemli bir sorun olduğunu ve bu 

sorunun çözülmesi gerektiğini ortaya koymaktadır. ĠK profesyonelleri, sessiz istifayı azaltmak için örgüt 

kültürünü iyileĢtirmeli, yönetim sorunlarına çözüm bulmalı ve uzaktan ya da hibrit çalıĢma modellerini daha 

etkili bir Ģekilde yönetmelidir. Ayrıca çalıĢanların moralini ve iĢ kalitesini artırmak için stratejiler 

geliĢtirilmelidir (Çimen ve Yılmaz, 2023:31). 
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4. PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME VE SESSĠZ ĠSTĠFA ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Psikolojik sözleĢme ve sessiz istifa, modern örgüt davranıĢları literatüründe önemli olgular olarak öne 

çıkmaktadır. Bu bölüm, psikolojik sözleĢme ve sessiz istifa arasındaki iliĢkiyi teorik bir perspektiften ele alacak 

ve bu iki olgunun neden birlikte değerlendirildiğini açıklayacaktır. Psikolojik sözleĢme olgusu, Argyris (1960) 

tarafından ilk kez tanımlanmıĢ ve Rousseau (1995) tarafından kapsamlı bir Ģekilde ele alınmıĢtır. 

Psikolojik sözleĢme en genel tanımıyla, çalıĢan ile iĢveren arasındaki yazılı olmayan, dolaylı ve genellikle 

bireysel beklentilere dayalı bir anlaĢmadır. Bu sözleĢme, tarafların birbirlerinden bekledikleri yükümlülükleri ve 

katkıları içermektedir (Karagöz, 2024:571). Örneğin bir çalıĢan, iĢverenden kariyer geliĢimi fırsatı, belirli destek 

ve ödül bekleyebilirken, iĢveren de çalıĢanın sadakatini, yüksek performansını ve zamanında iĢ yapmasını 

bekleyebilir. Söz konusu beklentilerin karĢılanmaması durumunda ise psikolojik sözleĢme ihlali söz konusu 

olmaktadır. Buradan yola çıkarak psikolojik sözleĢme ihlalini, iĢverenin veya çalıĢanın, diğer tarafın 

beklentilerine ve yükümlülüklerine uymadığı durumlar Ģeklinde ifade edebiliriz. Bu ihlaller, genellikle 

beklentilerin karĢılanmaması, söz verilen ödüllerin verilmemesi veya iĢ yükünün adaletsiz bir Ģekilde 

dağıtılması gibi durumlar Ģeklinde ortaya çıkmaktadır (Örücü ve Bayramov, 2022:51). Psikolojik sözleĢme 

ihlali, çalıĢanlar üzerinde olumsuz psikolojik etkiler yaratabilir ve bu durum, genel iĢ tatmini ve örgütsel 

bağlılıkta azalmaya neden olabilir. Psikolojik sözleĢme, örgütsel bağlılık ve memnuniyet üzerinde büyük bir 

etkiye sahiptir ve çalıĢanların iĢ tatmini, motivasyonu ve performansı ile doğrudan iliĢkili iken buna karĢılık 

psikolojik sözleĢmenin ihlali, genellikle sessiz istifa ile bağlantılıdır. 

Modern iĢ dünyasında giderek daha fazla dikkat çeken ve sosyal medya kullanımı ile beraber önemli bir 

fenomen haline gelen sessiz istifa ise 2000'lerin baĢında iĢ dünyasında popülerleĢen bir olgudur ve çalıĢanların 

örgütlerindeki sorumluluklarını minimum düzeyde yerine getirerek, ekstra çaba ve bağlılık göstermeme durumu 

olarak tanımlanmaktadır. Sessiz istifa, genellikle düĢük performans ve motivasyon, iĢ tatminsizliği, örgütsel 

bağlılığın azalması ve psikolojik sözleĢme ihlalleri gibi faktörlerle iliĢkilendirilmektedir. ÇalıĢanlar, 

örgütlerindeki memnuniyetsizlikleri ve yönetim eksiklikleri sonucunda ekstra çaba göstermeyi bırakarak sadece 

temel iĢ gereksinimlerini yerine getirmektedir (Güler, 2023:249). 

Literatür incelemeleri psikolojik sözleĢmenin, çalıĢanların tutum ve davranıĢlarını Ģekillendiren bir etken 

olduğunu ve iĢveren ile çalıĢan arasında bir denge unsuru olarak iĢlev gördüğünü göstermektedir. Ancak 

psikolojik sözleĢme ihlali durumunda meydana gelen yoğun duygusal tepkiler, öfke, kırgınlık, hayal kırıklığı, 

adaletsizlik ve eĢitsizlik gibi duyguların ortaya çıkmasına neden olabilmektedir. Örgütler, çalıĢanların 

beklentilerini karĢılamazsa, çalıĢanların örgütlerinden memnun olmama ihtimalleri oldukça yüksektir. Psikolojik 

sözleĢme olgusunu Barnard’ın (1938) “denge teorisi”ne dayandığını öne süren araĢtırmacılar, bir çalıĢana örgüt 

tarafından sağlanan katkılar, çalıĢanın sunması beklenen katkılara eĢit veya daha fazla olduğunda, çalıĢanın 

örgütüne bağlılığını sürdüreceğini savunmaktadır (Onan ve Turhan, 2023:1307). 

Psikolojik sözleĢmenin ihlal edildiğini hissettiklerinde, çalıĢanların tutum ve davranıĢlarında değiĢiklikler 

yaĢanabilmektedir. Psikolojik sözleĢme ihlali algısının iĢ tatmininde azalma, iĢten ayrılma niyetinde artıĢ ve 

sessiz istifa davranıĢlarının ortaya çıkması gibi sonuçlara neden olduğu öne sürülmektedir. ÇalıĢanlar, 

örgütlerinin vaat ettiği geliĢim fırsatları, ödül ve destekleri sağlamadığını düĢündüklerinde bu durumu psikolojik 

sözleĢmenin ihlali olarak algılayabilir ve örgüte karĢı negatif bir tutum geliĢtirebilirler. Psikolojik sözleĢme 

ihlali sonucunda yaĢanan duygusal ve psikolojik stres, çalıĢanların iĢ motivasyonunu, örgütsel bağlılıklarını ve 

performanslarını azaltabilir ve bu durum, sessiz istifa davranıĢlarını tetikleyebilir. 

Sessiz istifa, psikolojik sözleĢme ihlali durumunda bir baĢa çıkma stratejisi olarak görülebilir. ÇalıĢanlar, 

doğrudan bir Ģikâyette bulunmadan, iĢlerini minimum düzeyde yerine getirerek, iĢyerindeki olumsuz 

durumlardan uzaklaĢmayı tercih edebilirler. Bu davranıĢ, çalıĢanların iĢyerindeki memnuniyetsizliklerini dolaylı 

yollardan ifade etmeleri anlamına gelir ve iĢverenlere açık bir geri bildirim sunmaz. Dolayısıyla psikolojik 

sözleĢme ihlali ve sessiz istifa arasındaki iliĢki, iĢverenlerin çalıĢan memnuniyeti ve bağlılığını yönetme 

stratejilerinde önemli bir rol oynamaktadır. 

Sonuç olarak, psikolojik sözleĢme ve sessiz istifa arasındaki iliĢki, çalıĢanların örgütsel bağlılıkları ve iĢ 

performansları üzerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Psikolojik sözleĢme ihlali, sessiz istifa davranıĢlarını 

tetikleyebilir ve bu durum, örgütsel performans ve çalıĢan memnuniyeti üzerinde olumsuz sonuçlar doğurabilir. 

Örgütler, bu iliĢkileri anlamak ve yönetmek için psikolojik sözleĢmeleri etkili bir Ģekilde yönetmeli ve 

çalıĢanların memnuniyetlerini artırmaya yönelik stratejiler geliĢtirmelidir. 
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5. SONUÇ 

Bu çalıĢma, psikolojik sözleĢme ve sessiz istifa olgularını teorik bir çerçevede ele alarak, iki önemli olgunun iĢ 

dünyasında nasıl birbirini etkileyebileceğini ve örgütsel sonuçlara katkıda bulunabileceğini ortaya koymaktadır. 

Psikolojik sözleĢme, çalıĢanlar ile iĢverenler arasındaki beklenti ve yükümlülüklerin temelini oluĢtururken, 

sessiz istifa ise, çalıĢanların iĢ yerindeki motivasyonlarını ve bağlılıklarını yitirmeleri durumunu ifade 

etmektedir. Ġki olgu arasındaki etkileĢim, modern iĢ dünyasında çalıĢan memnuniyeti ve örgütsel baĢarı üzerinde 

önemli bir etkiye sahiptir. ÇalıĢmada, örgütlerde psikolojik sözleĢme ve sessiz istifa olgularını teorik bir 

perspektiften inceleyerek birkaç önemli sonuca ulaĢılmıĢtır. Öncelikle psikolojik sözleĢmenin çalıĢanların 

iĢverenleriyle olan iliĢkilerinde belirleyici bir rol oynadığı ve bu sözleĢmenin ihlalinin çalıĢanların 

motivasyonunu, bağlılığını ve performansını olumsuz yönde etkilediği görülmektedir. 

Psikolojik sözleĢmenin bozulması, çalıĢanların sessiz istifa davranıĢına yönelmesine neden olabilmektedir; bu 

durum, çalıĢanların iĢlerini yalnızca asgari düzeyde yerine getirmeleri ve örgütlerine karĢı düĢük bir bağlılık 

göstermeleri ile kendini göstermektedir. Sessiz istifa, genellikle açık bir Ģikâyette bulunmadan iĢyerinde düĢük 

performans sergileme biçiminde ortaya çıkmakta, bu durum ise örgütlerin genel verimliliğini ve çalıĢan 

memnuniyetini olumsuz etkilemektedir. 

Sessiz istifa, genellikle çalıĢanların psikolojik sözleĢmelerinin ihlal edilmesi sonucunda ortaya çıkmaktadır. 

Psikolojik sözleĢmenin bozulması, çalıĢanların iĢ yerindeki beklentilerini karĢılamayan durumlar ve adaletsizlik 

algıları ile iliĢkili olarak, sessiz istifaya yol açabilir. ÇalıĢanların iĢ tatmini, motivasyonu ve performansı 

üzerinde doğrudan etkili olan bu durum, örgütler için önemli bir risk faktörü olarak değerlendirilmektedir. 

ÇalıĢma, psikolojik sözleĢmenin ihlali ile sessiz istifa arasındaki iliĢkinin karmaĢık ve çok boyutlu olduğunu 

ortaya koymaktadır. Ġhlal durumunda çalıĢanların yaĢadığı duygusal ve psikolojik etkiler, sessiz istifa 

davranıĢlarını tetiklemekte ve bu durum örgütsel bağlılık, motivasyon ve genel iĢ performansında belirgin bir 

düĢüĢe yol açabilmektedir. ÇalıĢma kapsamında örgütlerdeki psikolojik sözleĢme ihlalleri ve sessiz istifa 

süreçlerini en aza indirgemek amacıyla sunulabilecek birtakım öneriler Ģunlardır;  

 Örgütler, çalıĢanlarının psikolojik sözleĢmelerini aktif bir Ģekilde yönetmelidir. Bu, çalıĢanların 

beklentilerini açıkça belirlemek ve bunları düzenli olarak gözden geçirmek anlamına gelir. ĠĢverenler, 

çalıĢanların karĢılıklı yükümlülüklerini netleĢtirerek, yanlıĢ anlamaların ve ihlallerin önüne geçebilirler. 

 Psikolojik sözleĢme ihlallerini erken aĢamada tespit etmek için etkili iletiĢim kanalları oluĢturulmalıdır. 

ÇalıĢanlar, iĢyerindeki sorunlarını açıkça ifade edebilmeli ve bu sorunlara yönelik çözümler 

sağlanmalıdır. 

 Düzenli performans değerlendirmeleri ve geri bildirimler, çalıĢanların motivasyonlarını yüksek tutmaya 

yardımcı olabilir. Performansın yanı sıra, çalıĢanların iĢyerindeki genel memnuniyetleri ve psikolojik 

durumları da değerlendirilmeli ve destekleyici önlemler alınmalıdır. 

 ÇalıĢanların ve yöneticilerin psikolojik sözleĢme ve sessiz istifa konularında bilinçlendirilmesi için eğitim 

programları düzenlenmelidir. Bu tür programlar, hem çalıĢanların hem de yöneticilerin beklentiler ve 

yükümlülükler hakkında daha iyi bir anlayıĢ geliĢtirmelerini sağlayabilir. 

 Örgütler, çalıĢanların iĢyerinde kendilerini değerli hissetmelerini sağlayacak destekleyici ve pozitif bir 

çalıĢma ortamı oluĢturmalıdır. Psikolojik destek ve danıĢmanlık hizmetleri, çalıĢanların yaĢadıkları stres 

ve memnuniyetsizliklerle baĢa çıkmalarına yardımcı olabilir. 

ÇalıĢmanın bulguları, örgütlerin çalıĢan memnuniyeti ve bağlılığını artırmak için psikolojik sözleĢmelerini 

dikkatli bir Ģekilde yönetmeleri gerektiğini vurgulamaktadır. Etkili iletiĢim, adil ödüllendirme sistemleri ve 

kariyer geliĢim fırsatları sunmak, çalıĢanların motivasyonunu artırabilir ve sessiz istifa riskini azaltabilir. Ayrıca 

yönetimsel yaklaĢımların ve örgüt politikalarının, çalıĢanların beklentilerini karĢılamada önemli bir rol oynadığı 

görülmüĢtür. 

Gelecekte yapılacak olası çalıĢmalarda sessiz istifa ve psikolojik sözleĢme olgularının farklı zamanda, 

boyutlarda ve sektörlerde incelenmesi yararlı olacaktır. Bu olguların farklı sektörlerde, özellikle teknoloji, sağlık 

vb. gibi hızlı değiĢen sektörlerde ve iĢ kollarında nasıl etkilediğinin araĢtırılmasını literatüre önemli katkılar 

sağlayacaktır. Bu inceleme, sadece olguların tanımı veya temel özellikleri ile sınırlı kalmayıp, olguların örgütsel 

bağlılık düzeyleri, çalıĢan motivasyonu, iĢ tatmini gibi uzun vadeli etkileri de araĢtırılmalıdır. Sessiz istifa ve 

psikolojik sözleĢme arasındaki iliĢki ve etkiler ise farklı boyutları ile ele alınmalıdır. Ayrıca psikolojik 

sözleĢmenin bozulmasını önlemek ve sessiz istifayı azaltmak için uygulanabilecek stratejilere yönelik pratik 

önerilerin geliĢtirilmesi oldukça önemlidir. Bu Ģekilde örgütler, çalıĢan memnuniyeti ve bağlılığını artırarak 
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uzun vadeli baĢarılara ulaĢabilirler. Sonuç olarak psikolojik sözleĢme ve sessiz istifa arasındaki iliĢki, örgütlerin 

insan kaynakları yönetimi stratejilerinde dikkate alınması gereken kritik bir faktördür. ÇalıĢanların psikolojik 

sözleĢmelerini desteklemek ve güven oluĢturmak hem bireysel hem de örgütsel baĢarıyı artıran temel bir 

unsurdur. 
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